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บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบั
การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคนเก่ง และ 2) เปรียบเทียบระดบัการรับรู้
ของพนักงานและลูกจ้างที่มีต่อการบริหารงานคนเก่ง ตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างคือ 
พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ านวน 97 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบ
แบ่งกลุ่ม เคร่ืองมือที่ใช ้คือ แบบสอบถาม มาตรวดั 5 ระดบั และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชท้ดสอบ การแจกแจง
แบบที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคน
เก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือท าการ
เปรียบเทียบระดบัการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคนเก่ง จ  าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า รายไดต่้อเดือน สาขาที่ปฏิบติังาน และอายงุานที่แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อ
การบริหารงานคนเก่งที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน และระดบัขั้นที่แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อ
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ABSTRACT 
The Research was the perception of employees towards the talent management system 
of Rubber Authority of Thailand, Trang province. The purposes of this study were 1) to examine the level 
of perception of employees towards the talent management system 2) to compare the level of perception 
of employees towards the talent management system by personal factors. The data were selected through 
a stratified random sampling method from 97 employees of Rubber Authority of Thailand, Trang Province. 
The research instrument used to collect the data was a 5-point rating scale questionnaire. The statistics used 
in analysis and test were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and one way ANOVA. 
The findings showed that the level of perception of employees towards the talent 
management system of Rubber Authority of Thailand, Trang Province was a moderate level. When 
comparing the level of perception of employees towards the talent management system by personal factors 
found that the personal factor in different term of income, branch and working age result in level of 
perception of employees towards the talent management system different with statistical significance. In 
contrast, the personal factor in different term of gender, age, marital status, education level, division, job 
position and level result in level of perception of employees towards the talent management system not 
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อนัมีค่าในการทุ่มเทก าลงักายและสติปัญญา ส าหรับการถ่ายทอดความรู้และใหค้  าแนะน าปรึกษาใน
ระหว่างการท าสารนิพนธ์ฉบับน้ี ท  าให้ผูว้ิจัยเข้าใจและมีก าลังใจในการท าสารนิพนธ์ และกราบ





ขอขอบพระคุณผูอ้  านวยการการยางแห่งประเทศไทยสาขาปะเหลียน หัวหน้าแผนก
ธุรการและพสัดุ ตลอดจนพนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยสาขาปะเหลียน ที่เขา้ใจพร้อมให้
การส่งเสริมสนบัสนุนและอ านวยความสะดวก ในการจดัท าสารนิพนธฉ์บบัน้ีจนส าเร็จลุล่วง 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงส าคญัอนัดบัตน้ๆ ที่สามารถพยากรณ์ทิศทาง
ขององค์กรว่าจะเดินไปในทิศทางใด องค์กรจะประสบความส าเร็จอย่างมาก หรือล้มเหลวโดย
ส้ินเชิงก็ขึ้นอยูก่บัการบริหารการจดัการคนในองคก์รทั้งส้ิน แต่จากสภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนั    
ที่มีการแข่งขนัสูงขึ้น มีความรวดเร็วและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบเดิมไม่สามารถตอบสนองกบัการท างานในปัจจุบนัไดเ้ท่าที่ควร ในช่วงปลาย ค.ศ. 1990 จึงเกิด
แนวความคิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบใหม่ขึ้นมาโดย Ed Michaels and Handfield-Jones 
and Axelrod (McKinsey and Company consultants) ได้เขียนหนังสือที่มีช่ือว่า The War of Talent 
จดัพิมพโ์ดย Harvard Business School Press เป็นบทความเก่ียวกบัการบริหารงานคนเก่งในองคก์ร
ที่ประสบความส าเร็จ ท าให้สังคมโลกหันมาสนใจกบัทรัพยากรที่ได้ช่ือว่า “คนเก่ง (Talent) หรือ 
บุคลากรที่มีความสามารถสูง (High Performance) หรือ หัวกะทิ (Cream) หรือ ดาวเด่น (the star) 
ขององคก์รมากยิง่ขึ้น 
การศึกษาเก่ียวกบั “คนเก่ง (Talent)” เร่ิมมีขึ้นอยา่งจริงจงัในปี 2007 จากการศึกษา
แนวโน้มที่ส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พบว่า แนวโน้มในช่วงปี 2010 - 2014 เร่ืองการ
บริหารคนเก่ง เป็นเร่ืองที่ผูบ้ริหารในองคก์รทั้งผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหาร
ที่ไม่ใช่ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญัเป็นอนัดบัที่ 1 (ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Beheshtifar, Nasab and Moghadam (2012, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าวว่า 
ทุกวนัน้ีการบริหารคนเก่งกลายมาเป็นตวัหลกัที่ส าคญัในการจดัการองคก์รสมยัใหม่ และองคก์รจะ
ประสบความส าเร็จไดก้็ดว้ยคนเก่งที่องคก์รมี สองคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Lockwood (2006 อา้ง
ถึงใน, ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) พบวา่ ในโลกของการแข่งขนัในปัจจุบนั การบริหารงานคนเก่งเป็น
ตวัขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายขององคก์ร แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการบริหารคนเก่งใน
องคก์ร 
นักวิชาการหลายท่านไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของคนเก่ง และมีการศึกษาเก่ียวกับ 
“คนเก่ง (Talent)” เกิดเป็นองคค์วามรู้ใหม่และให้นิยามของค าว่า “คนเก่ง” โดยเก่ียวขอ้งกับค าที่
ส าคัญสองค า นั้ นคือ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพ (Potential)  โดยผลการ
2 
 
ปฏิบตัิงานสามารถพิจารณาได้จากเป้าหมายขององค์กร และภาระงานในต าแหน่งหน้าที่ ส่วน
ศกัยภาพอาจจะสามารถพิจารณาจากองค์ประกอบโดยรวมระหว่าง ความฉลาดทางสติปัญญา 
(Intellectual Quotient) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient) และการเผชิญต่อปัญหาละ
ความยากล าบาก (Adversity Quotient) (สุนิสา ช่อแกว้, 2558) สอดคลอ้งกบั (มาริสสา อินทรเกิด, 
2560; Seldeneck, 2004; Goffee, Jones & Mund, 2007; Michaels, Hadified & Axelrode, 2001, อา้ง
ถึงใน อจัฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น, 2559; สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ 2549 อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 
2555; Berger and Berger, 2004 อ้างถึงใน ขวญัสิรี เพิ่มกว่าเก่า, 2559) ที่ให้ความหมายของค าว่า 
“คนเก่ง” คือ บุคคลที่ผสมผสานระหวา่ง พรสวรรค ์ทกัษะ ความรู้ความเช่ียวชาญ  ความเฉลียวฉลาด 
ประสบการณ์ ความสามารถในการตดัสินใจ ทศันคติ บุคลิกภาพและแรงขบัภายใน  เป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถ มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน และผลการปฏิบตัิงานในระดบัที่ดีกวา่คนทัว่ไป มีทกัษะ
ในการส่ือสาร มีความเป็นผูน้ ามีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง อยา่งผูท้ี่มีความ
ฉลาดทางอารมณ์ มีความคิดสร้างสรรค ์และมีความตอ้งการประสบความส าเร็จตามเป้าประสงคท์ี่
องค์กรตั้งไว ้เป็นทรัพยากรที่ส าคญัที่สามารถสร้างคุณค่าให้กับองค์กรได้ เป็นบุคคลที่องค์กร
ตอ้งการ แต่คน้หาไดย้าก และรักษาไวไ้ดย้ากเช่นกนั สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ ฤๅชุตา เทพยากุล 
และ อิศรัฏฐ รินไธสง (2559) ที่ไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารคนเก่ง โดย
ไดส้รุปความหมายของค าว่า “คนเก่ง” ไวว้่า คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ 
และความสามารถอยูใ่นระดบัที่เหนือกวา่บุคคลทัว่ไป มีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืนๆ อยา่งโดดเด่น 
และมีผลการปฏิบตัิงานที่เห็นประจกัษ์ทั้งในอดีตและปัจจุบนั และมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานที่
สามารถท างานที่ท้าทายขึ้ นในอนาคตได้ พร้อมทั้งมีจริยธรรมในการท างานสูง (High Ethical 




กระบวนการที่เก่ียวกบัการจดัท ายทุธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคญัขององคก์รอยา่งเป็นระบบ 
ตั้งแต่กระบวนการวเิคราะห์ และวางแผนที่มีความสอดคลอ้งกนั และจากการที่ผูว้จิยัท  าการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของระบบการบริหารงานคนเก่ง และไดท้  าการสังเคราะห์
องค์ประกอบดังกล่าว เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยผู ้วิจัยสามารถสรุป
องคป์ระกอบไดท้ั้งส้ิน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การ
พฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง 
และการธ ารงรักษาคนเก่ง (วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548; ประไพวรรณ สมัมาทิตฐิ, 2552; พลัลภา เอ่ียม
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สะอาด, 2552; ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555; ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559; Gubman, 1998; Bergeron, 2004; 
Schweyer, 2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552; Silzer and Dowell, 2010; ชยัทวี เสนะ
วงศ,์ 2551;จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555; Cappelli, 2002; Berger and 
Berger, 2004; อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ,์ 2550, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) 
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ภายใตส้ังกัดการยางแห่งประเทศไทยเขต
ภาคใตต้อนกลางเป็นหน่ึงในเจ็ดเขตของการยางแห่งประเทศไทย (กยท.) เป็นรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง
ที่เกิดจากการควบรวมของ 3 หน่วย ไดแ้ก่ ส านกังานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง องคก์ารสวน
ยาง และสถาบนัวจิยัยาง ตามพระราชบญัญติัการยางแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2558 ประกาศลงในราช




วเิคราะห์ วจิยั พฒันา เผยแพร่ขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัยางพารา และด าเนินการใหร้ะดบัราคายางมี
เสถียรภาพ รวมทั้งสนับสนุนให้มีการปลูกแทนและการปลูกใหม่ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ
เกษตรกรชาวสวนยาง สถาบนัเกษตรกรชาวสวนยาง และผูป้ระกอบกิจการยาง ทั้งทางดา้นวชิาการ 
การเงิน การผลิต การแปรรูป การอุตสาหกรรม การตลาด การประกอบธุรกิจและการด าเนินการ
อ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มรายไดใ้ห้แก่เกษตรกร และยกระดบัคุณภาพชีวิตเกษตรกรให้ดีขึ้น  การ
บริหารงานด าเนินการโดยคณะกรรมการการยางแห่งประเทศไทย มีผูว้่าการการยางแห่งประเทศ
















ส าหรับการด าเนินงานของการยางแห่งประเทศไทยในระบบการบริหารงานคนเก่ง 
ตามประกาศการยางแห่งประเทศไทย เ ร่ือง การบริหารพนักงานที่ มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) การยางแห่งประเทศไทย ประกาศ ณ วนัที่ 1 กนัยายน 2560  โดยการบริหารพนกังาน
ที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) ภายใตแ้ผนวิสาหกิจการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ.2560 - 
พ.ศ.2564) ยทุธศาสตร์ที่ 4 การหลอม รวมองคก์รใหเ้ป็นหน่ึงเพื่อการบริหารมุ่งสู่ความเป็นเลิศ กล
ยทุธท์ี่ 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก้  าหนดใหมี้การ พฒันาบุคลากรใหมี้ขีดสมรรถนะสูง เพือ่ให้
สอดรับกบัภารกิจ และภายใตแ้ผนแม่บทดา้นทรัพยากรบุคคลการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2560 
– พ.ศ. 2564) ยทุธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมการพฒันาบุคคลเพือ่กา้วสู่การเป็นองคก์รที่มีสมรรถนะสูง กล
ยทุธ์ที่ 3 สร้างแรงจูงใจและพฒันาบุคลากรที่มีศกัยภาพสูงไวใ้นการยางแห่งประเทศไทย (Talent 
Management) ทั้งน้ีเพือ่เพิม่ขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพของบุคลากรรวมทั้งส่งเสริมใหมี้การวาง
ระบบ เตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยมีวตัถุประสงค์





บริหารงานคนเก่งคนดีขององคก์ร โดยการวิเคราะห์และวางแผนกลยุทธ์ เพื่อสรรหา พฒันาและ
ธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคคลที่มีทกัษะหรือสมรรถนะที่ดีเยี่ยมไวใ้นองค์กร เป็นแนวทางหน่ึงในการ
พัฒนาพนักงานที่ยึดหลักสมรรถนะและการพัฒนาขีดความสามารถร่วมกับการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง การสอนงาน และการฝึกอบรม เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานที่ทรงความรู้สามารถ
ปฏิบติังานภายใตแ้ผนวิสาหกิจการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2560- พ.ศ. 2564) ยทุธศาสตร์ที่ 4 
การหลอมรวมองค์กรให้เป็นหน่ึง เพื่อการบริหารมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และภายใตแ้ผนแม่บทดา้น
ทรัพยากรบุคคลการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2560-2564) ยทุธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรเพื่อกา้วสู่องคก์รที่มีสมรรถนะสูงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง และ
สามารถพฒันางานในหนา้ที่อยา่งต่อเน่ือง  
ส าหรับการบริหารพนักงานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) การยางแห่ง
ประเทศไทยเป็นการด าเนินการเฟ้นหาบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบตัิงานที่ดีเยี่ยมใน




หน้าที่เป็นผูน้ าของกลุ่ม และพร้อมที่จะพฒันาบุคคลเพื่อมุ่งสู่องคก์รที่มีสมรรถนะสูง ทั้งน้ีเพื่อเพิม่
ขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพของบุคลากร รวมทั้งสนับสนุนให้มีการวางแผนการเตรียมความ
พร้อมส าหรับทดแทนบุคคล ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์รได ้
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ในฐานะหน่วยงานหน่ึงของการยางแห่ง
ประเทศไทย การรับรู้นโยบายการด าเนินงานขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง เพื่อเป็นการ




เป้าหมายคืออะไร จะเกิดการตีความที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ไม่ว่าจะเป็น ทศันคติ แรงจูงใจ ความ
สนใจ ความคาดหวงั และก่อเกิดเป็นประสบการณ์ (พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์, 2558) สอดคลอ้งกบั 
สมภพ สุขกลัด (2543, อ้างถึงใน ปิยะนันท์ บุญณะโยไทย, 2556) ให้ความเห็นว่า การรับรู้เป็น
กระบวนการที่ผสมผสานระหว่างความเขา้ใจ ความรู้สึก ความจ า การตดัสินใจ และการแสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรม ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับความแตกต่างของผูรั้บสาร และจิตวิทยาของผูรั้บสาร (ปิยะนันท์ 
บุญณะโยไทย, 2556) ซ่ึง Robbins (2003, อ้างถึงใน อังคณา รอดช่วย, 2556) กล่าวว่า การรับรู้ 
(perceptions) เป็นกระบวนการให้ความหมายกับสภาพแวดล้อม ส่วน Wagner and Holenbeck 
(2005, อ้างถึงใน อังคณา รอดช่วย, 2556) กล่าวว่า การรับรู้ เป็นกระบวนการที่ส่วนบุคคลเลือก 
(select) จดัการ (organize) เก็บ (store) และรับ (retrieve) ขอ้มูล ซ่ึงมีกระบวนการส าคญั อาจท าให้
เกิดความเช่ือในส่ิงที่ตนเองรับรู้ ถา้ส่ิงที่บุคคลรับรู้ไม่ชดัเจนและถูกตอ้งตามความเป็นจริง ซ่ึงจะ
น าไปสู่โอกาสที่จะเกิดความเข้าใจผิด ความสับสนและความขัดแยง้ภายในองค์กร ซ่ึง สิริอร 
วิชชาวุธ (2544, อ้างถึงใน สาริศา จนัทาอ่อน, 2554) กล่าวว่า การรับรู้เกิดจากกระบวนการทาง
ความคิดของบุคคลที่สลบัซับซ้อนที่น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมต่างๆของบุคลากรในองคก์ร หาก
องค์กรตอ้งการท าความเขา้ใจกับพฤติกรรมต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์กร และสามารถหาทางแกไ้ข
ปัญหาไดต้รงจุด ปัจจยัหน่ึงที่องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัในการน ามาวเิคราะห์คือ การรับรู้ของบุคคล
ในองคก์รนั้นเอง 
จากปัญหาและความส าคญัของปัญหาที่กล่าวมาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจที่
จะศึกษา การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง เน่ืองจาก การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ร คือ จุดเร่ิมตน้ของพฤติกรรมต่างๆ ท าให้การ
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รับรู้ของบุคคลในองคก์รมีความส าคญัอยา่งยิ่ง กล่าวไดว้่า การรับรู้เป็นตวัการก าหนดพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กร การรับรู้ที่ถูกตอ้งย่อมส่งผลให้บุคคลในองค์กรมีพฤติกรรมตามที่องค์กร
ตอ้งการ และผลการศึกษาเก่ียวกบัระดบัการรับรู้สามารถน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ในองคก์รได ้อาทิ 
การก าหนดนโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร หรือแม้แต่การวางแผนในการ
ก าหนดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจที่ถูกตอ้ง เม่ือบุคลากรในองคก์รมีความรู้และความ
เขา้ใจที่ถูกตอ้งแลว้ จะสามารถน าความรู้ที่ไดรั้บไปปรับใชใ้ห้สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ขององคก์ร 
ซ่ึงขอ้มูลที่ไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ี จะสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารพนกังานที่มี
ศกัยภาพสูง (Talent Management) การยางแห่งประเทศไทย ให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้องค์กรเกิดการพฒันา เจริญก้าวหน้า และ
ขบัเคล่ือนไปในทิศทางที่วางไว ้โดยสามารถจดัสรรคนให้ตรงและเหมาะสมกับงาน ส่งผลให้






















เป็นประโยชน์ในการด าเนินงานต่างๆ ขององคก์รได ้เช่น การวางแผนในการจดักิจกรรมเสริมสร้าง





1.4.3 สามารถน าผลการศึกษาที่ได ้ เสนอผูบ้ริหารการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั








องคป์ระกอบของการบริหารคนเก่ง ประกอบไปดว้ย 6 หลกั ไดแ้ก่ การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้ง
ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ประกอบไปดว้ย 6 หลกั ไดแ้ก่ การ
ระบุคนเก่ง (Talent Identification)  การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) การ
พฒันาคนเก่ง (Talent Development) การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & 
Recognition) การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง (Talent Performance Appraisal) และการธ ารงรักษา
คนเก่ง (Talent Retention) (วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548; ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552; พลัลภา เอ่ียมสะอาด, 
2552; ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555; ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559; Gubman, 1998; Bergeron, 2004; Schweyer, 2004 
อา้งถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552; Silzer and Dowell, 2010; ชยัทวี เสนะวงศ์, 2551;จีระ หงส์ลดา
รมภ,์ 2555 อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555; Cappelli, 2002; Berger and Berger, 2004; อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์
, 2550 อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) 
 
1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
การวิจยัในคร้ังน้ี ท  าการศึกษาจากพนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง จ  านวน 127 คน (ตามโครงสร้างฯ) โดยแบ่งออกเป็น 7 สาขา ประกอบดว้ย 
1. สาขาจงัหวดัตรัง มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 28  คน 
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2. สาขาเมืองตรัง  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 16  คน 
3. สาขาหว้ยยอด  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 19  คน 
4. สาขากนัตงั  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 15  คน 
5. สาขายา่นตาขาว มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 13  คน 
6. สาขาปะเหลียน มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 18  คน 
7. สาขาสิเกา  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 18  คน 
จากพนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ  านวน 127 คน ได้
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 97 คนโดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้
วธีิการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยสูตรของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) 
 
1.5.3 ขอบเขตดา้นเวลา 
การวจิยัในคร้ังน้ี เร่ิมตั้งแต่เดือน สิงหาคม  2561 ถึงเดือน พฤษภาคม 2562 
 
1.5.4 ขอบเขตดา้นตวัแปร 
- ตวัแปรอิสระ (Independent  Variable) 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายได้ต่อ
เดือน ระดบัการศึกษา สาขาที่ปฏิบตัิงาน กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดบัขั้น และอายงุาน 
- ตวัแปรตาม (Dependent  Variable) 
การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ประกอบไปดว้ย 6 หลกั ไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง (Talent Identification)  การสรร
หาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & Recognition) การประเมินผลการปฏิบตัิงานคน




1. การรับรู้ หมายถึง กระบวนการซ่ึงบุคคลใช้ตีความส่ิงที่ได้สัมผัส เพื่อให้
ความหมาย โดยมีปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ ไดแ้ก่ ตวัผูรั้บรู้ เป้าหมายและสถานการณ์ และการรับรู้
จะน ามาซ่ึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งความรู้สึกนึกคิด ความรู้และความเขา้ใจ 
ในส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึ้น อนัเน่ืองมาจากการตีความความส่ิงที่ไดส้มัผสั โดยอาศยัประสบการณ์เดิมเป็น 
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เคร่ืองมือสนบัสนุน ส่วนประสิทธิภาพในการตดัสินใจแสดงพฤติกรรมหรือกระท าการส่ิงใด ขึ้นอยู่
กบัความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของขอ้มูลที่ไดรั้บรู้ และคุณภาพของการตีความในกระบวนการ
รับรู้ 
2. คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีสมรรถนะ คือ มีความรู้ (Knowledge: K) ทักษะ 
(Skills: S) และความสามารถ (Ability: A) หรือที่เรียกวา่ (KSAs) มีคุณลกัษณะที่โดดเด่นและมีความ
แตกต่างจากบุคคลทัว่ไป ทั้งในดา้นความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence quotient: IQ )และความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) รวมทั้งด้านผลการปฏิบติังาน (Performance) ที่ยอด
เยีย่มเกินความคาดหวงัหรือมาตรฐานที่องคก์รตั้งไว ้ทั้งผลการปฏิบติังานที่เห็นประจกัษใ์นปัจจุบนั
และอดีต ตลอดจนศักยภาพในการปฏิบัติงาน  ที่ท้าทายขึ้ นในอนาคต รวมถึงมีคุณลักษณะที่
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เป็นประโยชน์ต่องานและตรงตามความคาดหวงัขององคก์ร 
3. ระบบการบริหารงานคนเก่ง (Talent Management System) หมายถึง กระบวนการที่
ตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นระบบและมีขั้นตอนเหมือนกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท์ัว่ไป แต่จะมี
ความแตกต่างกนัตรงรายละเอียดและขั้นตอนการปฏิบติั เป็นการปฏิบตัิงานที่บูรณาการ เป็นระบบที่มี
ความสอดคล้องกัน และจาการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาในคร้ังน้ี ระบบการบริหารงานคนเก่ง 
ประกอบไปดว้ย 6 หลกั ไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
เพือ่เช่ือมโยงทุกกระบวนการของการบริหารคนเก่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร  
4. การระบุคนเก่ง (Talent Identification) หมายถึง กระบวนการที่ใชใ้นการคน้หา
และก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของคนเก่งที่องค์กรตอ้งการ โดยองค์กรมีการระบุหลักเกณฑ์และ
คุณสมบติัคนเก่งที่ตอ้งการก่อนน าไปใชเ้ป็นเกณฑ ์ซ่ึงตอ้งมีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มี
การก าหนดคุณสมบติัคนเก่งทั้งที่พึงประสงคแ์ละคุณสมบติัที่ไม่พึงประสงค ์  และองคก์รจะระบุ
เกณฑก์ารพจิารณาบุคลากรคนเก่งจากผลการปฏิบติังาน และความสามารถพเิศษ เช่น ภาษาองักฤษ 
ความสามารถเฉพาะดา้น เป็นตน้ ซ่ึงองคก์รสามารถก าหนดคุณลกัษณะคนเก่งเดิมที่องคก์รมี มาใช้
เป็นแบบอยา่งของคนเก่ง และสร้างตน้แบบคุณลกัษณะบุคลากรคนเก่งขึ้นมาใหม่เพือ่ใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการขององคก์ร 
5.  การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) หมายถึง กระบวนการ
ขบัเคล่ือนในเชิงรุกเพื่อให้ไดผู้ส้มคัรที่มีคุณสมบตัิตรงตามที่องคก์รตอ้งการ และคดัเลือกผูส้มคัรจาก
รายช่ือที่รวบรวมไว ้เพื่อระบุตวัผูส้มคัรที่มีคุณสมบติัเหมาะสมที่สุดเป็นกลุ่มคนเก่ง โดยองคก์รตอ้งมี




ทั้งจากภายในองคก์ร และสรรหาคนเก่งจากภายนอกองคก์รดว้ยกลยทุธ์ต่างๆ อาทิ การเปิดรับผูท้ี่ก  าลงั
จะส าเร็จการศึกษาให้เขา้มาปฏิบติังานจริง เป็นตน้ ส าหรับการคดัเลือกบุคลากรคนเก่งอาจมีการใช้




คนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากผลการปฏิบติังาน ประสบการณ์การท างาน และขีดความสามารถหลกั
ทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก ดา้นบริการ การ
ท างานเป็นทีม การส่ือสารดว้ยวาจา และทกัษะเฉพาะดา้นต่างๆ 
6. การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) หมายถึง กระบวนการเตรียมความ
พร้อมให้กับคนเก่งทั้งในเร่ืองความรู้ ทักษะ พฤติกรรมและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จะช่วยให้งาน




ส าคญัๆ ที่ทา้ทายความสามารถของบุคลากรคนเก่ง นอกจากน้ีองคก์รตอ้งจดัให้มีการฝึกฝนการ
ปฏิบตัิงาน (On the Job Training) ไวเ้พือ่ เพิม่ความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ จดัโปรแกรมการเรียนรู้ด้วย
ตวัเอง (E-Leaning) ให้บุคลากรคนเก่งได้เรียนรู้ตามความสนใจ และสนับสนุนอ่ืนๆ เช่น มอบ
ทุนการศึกษาใหบุ้คลากรคนเก่งศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น เป็นตน้ 







ปฏิบตัิงาน อาจมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสม เช่น สิทธิการลาต่าง ๆ เงินทุนส ารองเล้ียงชีพ เวลา
ท างานที่ยดืหยุน่ เป็นตน้ และอาจมีการจดัสวสัดิการที่ครบคลุมไปถึงครอบครัว เช่น สิทธิในการ
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ขอรับค่ารักษาพยาบาล สิทธิค่าเล่าเรียนของบุตร เป็นตน้ หรือแมแ้ต่การใหค้  าชมเชยอยา่งสม ่าเสมอ
จากผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง 
8. การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง (Talent Performance Appraisal) หมายถึง 
เป็นกระบวนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนเก่ง โดยองค์กรต้อง
หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานที่ชดัเจน มีการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรคนเก่ง
อยา่งเป็นธรรม โปร่งใส่ และเป็นที่ยอมรับ ซ่ึงองคก์รตอ้งช้ีแจงเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงาน




คนเก่ง แบบ 360 องศา และมีการแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการประเมินบุคลากรคนเก่งทราบ อีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้ค  าปรึกษาบุคลากรคนเก่งในการแกไ้ขขอ้บกพร่องที่ไดรั้บทราบผลจากการ
ประเมิน และตอ้งมีการเสริมแรงทางบวกแก่คนเก่งทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
9. การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) หมายถึง ความพยายามขององคก์รใน
การคงไวซ่ึ้งบุคลากรคนเก่งขององค์กร เร่ิมตั้งแต่องคก์รตอ้งมีวิสัยทศัน์ในการก าหนดทิศทางที่




ตามสายงานและลกัษณะงาน มีระบบการบริหารงานที่เป็นธรรม เหมาะสมและยอมรับได้ มีการ
มอบหมายภารกิจที่ทา้ทายความรู้ความสามารถให้กบับุคลากรคนเก่ง มีการสนับสนุนให้บุคลากร




สามารถตีค่าเป็นตวัเงินได ้แต่มีผลต่อจิตใจ เช่น โอกาสเจริญเติบโตในหนา้ที่การงาน อิสระในการ






การบริหารงานคนเก่งเป็นที่รู้จกัจากบทความที่มีช่ือว่า  The War of Talent โดย
ผู ้ เ ขี ย น น า ม ว่ า  Ed Michaels and Handfield-Jones and Axelrod ( McKinsey and Company 
consultants) จดัพิมพโ์ดย Harvard Business School Press เป็นบทความเก่ียวกบัการบริหารงานคน
เก่งในองค์กรที่ประสบความส าเร็จ ซ่ึงแนวความคิดการบริหารงานคนเก่ง เป็นแนวทางในการ













ทฤษฎีการรับรู้ (Perception Theory) การรับรู้เป็นพื้นฐานการเรียนรู้ที่ส าคญัของบุคคล
เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใดๆ จะขึ้นอยูก่บัการรับรู้จากสภาพแวดลอ้มของตน และความสามารถ
ในการแปลความหมายของสภาพนั้นๆ ดงันั้น การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพจึงขึ้นอยูก่ ับปัจจยัการรับรู้
และส่ิงเร้าที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัการรับรู้ประกอบดว้ยประสาทสมัผสั และปัจจยัทางจิต คือความรู้
เดิม ความตอ้งการ และเจตคติ เป็นตน้ การรับรู้จะประกอบดว้ยกระบวนการสามดา้น คือการรับสัมผสั 
การแปลความหมาย และอารมณ์ การรับรู้นั้นมีองคป์ระกอบหลกัที่ส าคญั โดยบุคคลแต่ละคนจะมีการ
รับรู้และการตดัสินใจแตกต่างกนั ขึ้นอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ในบางคร้ังตอ้งอาศยัหลกัการและทฤษฎี จึงจะ
ท าใหเ้ราสามารถรับรู้และตดัสินพฤติกรรมของคนอ่ืนไดถู้กตอ้ง มีนกัวชิาการหลายท่านที่ท  าการศึกษา
เก่ียวกบัการรับรู้  และไดใ้หนิ้ยามความหมายของการรับรู้ อาทิ 
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พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2558) ไดใ้ห้ความหมายของ การรับรู้ (Perception) ไวว้่า การ
รับรู้เป็นกระบวนการที่ตวับุคคลไดส้ัมผสั ส่ิงใดส่ิงหน่ึง แลว้น ามาประมวลผล จดัล าดบัความคิด และ
ตีความส่ิงเหล่านั้นที่ไดส้มัผสั เพือ่ใหนิ้ยามความหมายต่อส่ิงที่ตวับุคคลไดส้ัมผสั ซ่ึงการรับรู้ของแต่ละ
บุคคลอาจแตกต่างกนั ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัประสบการณ์ของแต่ละบุคคลและความสามารถที่รับรู้ได ้
สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2546, อา้งถึงใน ณะดา บิลหยา, 2554) ไดใ้ห้ความหมายของ
การรับรู้วา่หมายถึงการเลือก ส่ิงเร้าและตีความส่ิงเร้านั้น ซ่ึงมีปัจจยัที่ท  าให้เราเลือกที่จะรับรู้ส่ิงเร้านั่นก็
คือ ความสนใจ (Attention) ซ่ึงความสนใจน้ีสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ขึ้นอยูก่บัปัจจยัภายนอก 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม และปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ แรงจูงใจและความคาดหวงั 
พิภพ วซังเงิน (2547, อ้างถึงใน ณะดา บิลหยา, 2554) ให้ความหมายไวว้่า การรับรู้ 
หมายถึง กระบวนการ ในการจดัการและแปลความหมายของส่ิงเร้าที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งดว้ย ซ่ึงบุคคลไดรั้บการรับรู้ทุกส่ิงทุกอยา่งพร้อมกนัในขณะเดียวกนั แต่บุคคลเลือกรับส่ิงเร้า
ต่างกนั ในสถานการณ์ต่าง ๆ อาจมีส่ิงเร้าหลายอยา่งเกิดขน้ อาจเป็นส่ิงเร้าในรูปของรูป รส กล่ิน เสียง 
บุคคลจะเลือกเฉพาะให้ความสนใจเฉพาะส่ิงเร้าที่มีความหมายต่อตนองมากกว่า และจะจดัระเบียบ หรือ
แปลความหมายส่ิงเร้าต่างๆ โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์เดิมของตน ซ่ึงแตกต่างกัน
ขึ้นอยูก่บัพื้นฐาน ประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกนั 
สุจิตรา พรมนุชาธิป (2547, อา้งถึงใน ณะดา บิลหยา, 2554) ใหค้วามหมายการรับรู้
ไวว้่า หมายถึง การสัมผสัที่มี ความหมายการรับรู้เป็นการแปล หรือการตีความแห่งการสัมผสัที่
ไดรั้บออกเป็นส่ิงใดที่มีความหมาย หรือที่รู้จกั เขา้ใจ ซ่ึงในการแปลหรือตีความน้ี บุคคลจะตอ้งใช้
ประสบการณ์หรือความรู้เพิม่หรือความชดัเจนที่เคยมีมาก่อน ถา้ไม่มีความรู้เพิม่หรือลืมเร่ืองนั้นเสีย
แลว้ก็จะไม่มีการรับรู้เก่ียวกบัส่ิงเร้านั้น ๆ 
ก่อเกียรติ วิริยะกิจพฒันา และ วีนัส อศัวสิทธิถาวร (2550, อา้งถึงใน องัคณา รอด
ช่วย, 2556) ไดใ้ห้ ความหมายของการรับรู้ (Perception) ไวว้่า การรับรู้ หมายถึง กระบวนการการ
รับข่าวสาร ข้อมูล แล้วน ามาจัดระเบียบ แปลความหมายออกมาเป็นภาพตามที่ มีอยู่ตาม
ประสบการณ์ส่ิงแวดลอ้มทั้ง ภายในและภายนอกตวัมนุษย ์การรับรู้เป็นกระบวนการที่ประกอบดว้ย
กิจกรรมต่าง ๆ ที่สมัพนัธก์นั และเน่ืองจากมนุษยแ์ต่ละคนมีการรับรู้ต่างกนั ความลม้เหลวของการ
ส่ือสารจึงอาจเกิดขึ้นถา้ผูส่้ง สารไม่ยอมรับความแตกต่างในเร่ืองการรับรู้ของแต่ละบุคคล การรับรู้
จะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม ทศันคติ และความคาดหวงัของผูส่ื้อสาร การรับรู้เป็นกระบวนการทาง
จิตที่ตอบสนองต่อส่ิงเร้าที่ ไดรั้บ เป็นกระบวนการเลือกรับสารผา่นโสตประสาททั้งหา้ ไดแ้ก่ หู ตา 
จมูก ล้ิน สัมผสั แลว้จดั สารเขา้ดว้ยกนั และการตีความสารที่ไดรั้บตามความเขา้ใจและความรู้สึก
ของตนเอง ซ่ึงปัจจยัที่มี อิทธิพลต่อการรับรู้ ไดแ้ก่ 
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1. การเลือกรับรู้ (Selective Exposure) หมายถึง การที่บุคคลจะเลือกเปิดรับ ข่าวสาร
หรือ ตัวกระตุ้นที่ ตนสนใจ และมองข้ามหรือตัดส่วนที่ไม่สนใจทิ้งไป ตามกฎของ Weber's Law 
กล่าวถึงการเลือกรับรู้ของมนุษยไ์ว ้3 ประการ คือ 
1.1 เปิดรับข่าวสารหรือสงัเกตเห็นตวักระตุน้ที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของตน 
1.2 สนใจเปิดรับข่าวสารที่เขาเฝ้ารอและใฝ่หา 
1.3 สงัเกตเห็นข่าวสารที่เด่นหรือแตกต่างจากข่าวสารอ่ืน ๆ 
2. ขบวนการกลั่นกรองข่าวสาร (Inferential Process) หมายถึง ขบวนการ ตั้งแต่การ
ตั้งใจรับข่าวสารที่ไดเ้ลือกสรรแลว้ และปิดกั้นการรับรู้ข่าวสารที่ไม่ชอบ ไม่สนใจ 
3. การเลือกเก็บข่าวสารข้อมูล (Selective Retention) หมายถึง การเลือกเก็บข้อมูล        
จดัระเบียบขอ้มูลจากการรับรู้จากส่ิงกระตุน้ที่สนับสนุนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ 
ค่านิยมของตน และเก็บขอ้มูลเหล่าน้ีไวใ้นจิตส านึกพร้อมกนันั้นก็จะขจดัขอ้มูลที่ไม่ตอ้งการทิ้งไป 
Robbins (2003, อา้งถึงใน องัคณา รอดช่วย, 2556) กล่าววา่ การรับรู้ (perceptions) 
หมายถึง กระบวนการที่ปัจเจกบุคคลจดัระบบหรือตีความส่ิงที่ประสาทสมัผสัได ้เพือ่ใหค้วามหมาย 
ใหก้บัสภาพแวดลอ้มของส่ิงนั้นๆ ส่วน Wagner and Holenbeck (2005, อา้งถึงใน องัคณา รอดช่วย, 
2556)  กล่าววา่ การรับรู้ คือ กระบวนการที่ปัจเจกบุคคลเลือก (select) จดัการ (organize) เก็บ (store) 
และรับ (retrieve) ขอ้มูล โดยส่วนใหญ่แลว้คนเรามกัจะมีความเช่ือมัน่ ในประสาทสมัผสัของตนเอง
ในบางคร้ังอาจท าให้เกิดความเช่ือว่า ส่ิงที่สัมผสัหรือรับรู้ คือ ความ เป็นจริง (reality) ความเช่ือใน
ลกัษณะดงักล่าว อาจก่อให้เกิดปัญหาได ้โดยเฉพาะกรณีที่ส่ิงที่รับรู้และความเป็นจริงของวตัถุมี
ความแตกต่างกนัมาก ซ่ึงจะน าไปสู่โอกาสที่จะเกิดความเขา้ใจผิด ความสับสนและความขัดแยง้
ภายในองคก์ร  
จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การรับรู้ หมายถึง กระบวนการซ่ึงบุคคล
ใชตี้ความส่ิงที่ไดส้มัผสั เพือ่ใหค้วามหมาย โดยมีปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ ไดแ้ก่ ตวัผูรั้บรู้ เป้าหมาย
และสถานการณ์ และการรับรู้จะน ามาซ่ึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งความรู้สึก
นึกคิด ความรู้และความเขา้ใจ ในส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึ้น อนัเน่ืองมาจากการตีความความส่ิงที่ไดส้มัผสั 
โดยอาศยัประสบการณ์เดิมเป็น เคร่ืองมือสนับสนุน ส่วนประสิทธิภาพในการตดัสินใจแสดง








การที่บุคคลแต่ละคนมองส่ิงเดียวกนั แต่รับรู้ต่างกนัเป็นเพราะมีปัจจยัต่างๆ ที่มี 
อิทธิพลต่อการรับรู้ไดแ้ก่ ผูรั้บรู้ (Perceiver) เป้าหมาย (Target) และสถานการณ์ (Situation)  (พรชยั 
ลิขิตธรรมโรจน์, 2558) 
1. ผูรั้บรู้ (Perceiver) เม่ือบุคคล ไดม้องเป้าหมายและพยายามจะตีความส่ิงที่ มองว่าคือ
อะไร การตีความนั้นจะไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะส่วนตวัของผูรั้บรู้ โดยมีปัจจยั ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง
กบัผูรั้บรู้และมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ไดแ้ก่ ทศันคติ (Attitudes) แรงจูงใจ (Motives) ความสนใจ (Interests) 
ประสบการณ์ในอดีต (Past experience) และความ คาดหวงั (Expectations) 
1.1 ทัศนคติ (Attitudes) มีผลต่อการตีความหมายต่อส่ิงที่ เกิดขึ้ น และมี 
อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน ตวัอยา่งเช่น วนัทนียช์อบที่จะเรียนวิชาที่เป็นชั้นเรียนเล็ก ๆ เพราะจะ
ไดซ้ักถามอาจารยไ์ดม้าก แต่ขณะที่ลกัษมีชอบชั้นเรียนที่มีคนเรียนมากเพราะไม่ชอบ ถามค าถามและ
ตอ้งตอบค าถามอาจารย ์ดงันั้นในวนัแรกที่เปิดเรียนวชิาพฤติกรรมองคก์าร ทั้งสองคนไดพ้บว่าวิชาที่ตน
ลงทะเบียนมีนกัศึกษาจ านวน 150 คน คนที่ผดิหวงัคือ วนัทนีย ์ในขณะที่ลกัษมียิม้และโล่งใจ จะเห็นได้
ว่าทั้งสองคนมองส่ิงเดียวกนั แต่มีความหมายแตกต่าง กนั ทั้งน้ีเพราะมีทศันคติเก่ียวกับชั้นเรียนใหญ่
แตกต่างกนั 
1.2 แรงจูงใจ (Motives) ความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจน เป็นที่
พอใจนั้น จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้เป็นอยา่งมาก ไดมี้การวิจยัเก่ียวกับคนที่อดอาหาร โดย บางคนอด
อาหาร 1 ชัว่โมง ในขณะที่บางคนอดอาหารนาน 16 ชัว่โมง แลว้ให้คนที่อดอาหารดู ภาพที่ไม่ชดั โดย
การใชค้วามหิวให้มีอิทธิพลต่อการตีความหมายของภาพที่ไม่ชดั ปรากฏว่า คนที่อดอาหาร 16 ชัว่โมง 
รับรู้ภาพที่ไม่ชดัเจนเป็นภาพอาหารมากกว่าคนที่อดอาหารในเวลา ที่สั้นกว่า ปรากฏการณ์ในลกัษณะ
เดียวกันน้ีสามารถน ามาใช้ในองค์การ ได้เป็นอย่างดี เช่น หัวหน้าบางที่มีความรู้สึกไม่มั่นคงใน
สถานภาพตวัเอง อาจรับรู้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่มี ความสามารถในการท างานสูงกว่าจะมาแยง่ต าแหน่งของ
ตน แทนที่จะคิดวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คนนั้นเอาใจใส่ต่อหน้าที่ เป็นตน้ 
1.3 ความสนใจ (Interest) บุคคลจะสนใจในเร่ืองที่เขาเก่ียวขอ้ง มากกว่าเร่ือง
อ่ืน เช่น ศลัยแพทยต์กแต่งจะสนใจจมูกเบี้ยวของคนมากกว่าช่างประปา หรือ ทนัตแพทยส์นใจฟันของ
คนไข ้เป็นตน้ 
1.4 ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) คนเราจะรับรู้ส่ิงต่าง ๆ ที่ เรา





1.5 ความคาดหวงั (Expectations) การรับรู้ของคนอาจถูกบิดเบือนไป จากส่ิง
ที่เรามองและคาดหวงัไว ้เช่น การคาดว่าต  ารวจเป็นผูท้ี่มีอ  านาจ คนหนุ่มสาวเป็นคนที่ ทะเยอะทะยาน 
หวัหนา้แผนกบุคคลเป็นคนที่มีมนุษยสมัพนัธ ์เป็นตน้ 
2. เป้าหมาย (Target) หมายถึง ส่ิงที่ถูกสงัเกตและรับรู้วา่น่ีคืออะไร คนที่เสียง ดงัมกัจะ
ถูกสงัเกตจากกลุ่มคนที่เงียบ เช่นเดียวกบัคนที่น่าประทบัใจก็จะถูกสังเกตจากกลุ่มคน ที่ไม่น่าประทบัใจ 
ลกัษณะของเป้าหมายประกอบดว้ย การเคล่ือนไหว เสียง ขนาด และ อ่ืน ๆ  เป้าหมายไม่สามารถูกมองใน
ลกัษณะเดียว ดงันั้น ความสมัพนัธ์ระหวา่งเป้าหมาย (Target) กบัภูมิหลงั (Background) จึงมีอิทธิพลต่อ
การรับรู้และมีแนวโน้มที่มีการจดักลุ่มที่ใกล้เคียงกันและคล้ายคลึงกันเขา้ด้วยกัน ส่ิงที่เรามองเห็น
ขึ้นอยูก่บัวา่เราจะแยกรูปภาพออกจากภูมิหลงัไดอ้ยา่งไร โดยปกติส่ิงที่อยูใ่กลก้นัจะมีแนวโนม้ที่จะรับรู้
เขา้หากนัมากกว่าแยกออกจากกนั ซ่ึงเป็นผลมาจากทางกายภาพ (Physical) หรือความใกลเ้คียงกันของ
เหตุการณ์ (Proximity) ซ่ึงในความเป็นจริงอาจไม่เก่ียวขอ้งกนัเลยก็ได ้ดงันั้น บุคคล วตัถุ หรือเหตุการณ์
ต่าง ๆ ที่คล้ายคลึงกัน (Similarity) จะมีแนวโน้ม ที่จะถูกรวมเขา้ด้วยกัน ความคล้ายคลึงกันยิ่งมีมาก
เท่าไหร่ ความน่าจะเป็นที่เราจะรับรู้วา่เป็น กลุ่มเดียวกนัก็จะมีมากขึ้นเท่านั้น 
3. สถานการณ์ (Situation) เป็นส่ิงที่เรามองเห็นวตัถุหรือเหตุการณ์ที่ส าคญั ที่อยูร่อบ ๆ 
สภาพแวดลอ้มและมีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น เม่ือพบหญิงสาววยัเบญจเพสใน ตอนเยน็และแต่งหน้าเขม้
ไปไนตค์ลบัในคืนวนัเสาร์และหญิงคนเดียวกนัแต่งตวัเช่นนั้นมาเขา้ ชั้นเรียนวิชาพฤติกรรมองคก์ารใน
เชา้วนัจนัทร์ จะเห็นไดว้า่ผูรั้บรู้และเป้าหมายก็เป็น 
นอกจากน้ี สุโขทยัธรรมาธิราช (2546, อา้งถึงใน ณะดา บิลหยา, 2554) ยงัไดอ้ธิบายไว้
วา่ ปัจจยัที่มีผลที่มีผลต่อการรับรู้ของบุคคล มีทั้งปัจจยัภายนอกตวับุคคลและปัจจยัภายในตวับุคคล แต่
มีปัจจยัที่ส าคญัอยู ่6 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 
1. ปัจจยัดา้นพนัธุกรรม (Hereditary) ซ่ึงจดัเป็นปัจจยัที่ส าคญัมากต่อลกัษณะที่เฉพาะ 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รูปร่างและท่าทาง ตลอดจนมีผลต่อระดบัสติปัญญาและความสามารถในการ รับรู้ของ
บุคคล ในแง่การรับรู้นั้น พนัธุกรรมมีผลต่อระบบของการรับรู้ของบุคคลในแง่ความ สมบูรณ์และความ
บกพร่องในอวยัวะที่ใชใ้นการสมัผสัต่อส่ิงเร้า 
2. ปัจจัยด้านพื้นฐานของสภาพแวดล้อมและประสบการณ์  (Environmental 
background and experience) สภาพแวดล้อมในอดีตของบุคคลย่อมมีผลต่อการรับรู้ในปัจจุบันของ 
บุคคลเป็นอยา่งมาก ตลอดจนประสบการต่าง ที่บุคคลไดรั้บมาในอดีต จะท าใหบุ้คคลเกิดการ ล าเอียงใน
การการรับรู้ ซ่ึงประสบการณ์ท าให้เกิดความล าเอียงในการรับรู้ดงัน้ี 
2.1 ภาพพจน์ของกลุ่ม จะมีความเช่ือว่าแต่ละกลุ่มชนจะมีลักษณะเฉพาะ
แตกต่าง กนัตามกลุ่ม ท าใหเ้กิดการสรุปวา่ทุกคนในกลุ่มนั้นมีลกัษณะดงักล่าว 
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2.2 กรอบการอ้างอิง บุคคลที่มีประสบการณ์เช่นใด ก็จะมองส่ิงเร้าหรือ 
ปรากฏการณ์ตามปรากฏการณ์ของตนเอง ลกัษณ์เช่นน้ีถือวา่เป็นกรอบที่บุคคลใชอ้า้งอิง ซ่ึง ลกัษณะน้ี
จะเหมือนกบัค าที่ว่าสองคนยลตามช่องคนหน่ึงมองเห็นดาว อีกคนหน่ึงมองเห็นโคลน ตมซ่ึงแสดงให้
เห็นลกัษณะของกรอบการอา้งอิงของคนแต่ละคน 
2.3 ความคาดหวงั จากประสบการณ์ในอดีตจะท าให้คนเราเกิดความคาดหวงั 
ในปัจจุบนั ซ่ึงการคาดหวงัจะเป็นไปในทางลบหรือบวกนั้นยอ่มขึ้นอยูก่บัประสบการณ์ในอดีตแต่ละ
บุคคล 
2.4 เลือกการรับรู้ จากประสบการณ์จะท าให้บุคคลเลือกที่จะรับรู้ในส่ิงที่
ตนเอง ตอ้งการจะรับรู้และจะไม่รับรู้ในส่ิงที่ตนเองไม่ตอ้งการที่จะรับรู้ การล าเองในการรับรู้เกิดจาก 
ประสบการณ์ในอดีตนั้น อาจเปล่ียนแปลงไดบ้า้ง โดยการสร้างประสบการณ์ใหม่เพื่อให้เกิดความ เช่ือ
ใหม่ ๆ แต่ตอ้งระวงัไวว้่าคนเราอาจจะไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงและอาจจะพยายามปกป้อง ความเช่ือ
ของตนเองได ้





กระท าของใคร อาจจะเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมและลกัษณะของผูค้าดคะเนเอง 
5. การตดัสินใจที่รวดเร็ว เรามกัพบวา่การตดัสินใจที่รวดเร็วมกัท าใหก้ารรับรู้ของ 
คนเรานั้ นผิดพลาดเน่ืองมาจากการที่เราตัดสินบุคคลหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ อย่างรวดเร็วโดย 
ปราศจากขอ้มูลหรือมีขอ้มูลไม่เพยีงพอ 
6. ผลของฮาโล (Halo effect) การที่บุคคลพยายามแผ่ขยายการรับรู้เก่ียวกบับุคคล
หรือ เหตุการณ์มากเกินกวา่ที่ควรจะเป็น 
เสรี วงษม์ณฑา (2542, อา้งถึงใน พชัรียา สุตา, 2555)ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการรับรู้ของมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
1. องคป์ระกอบทางดา้นเทคนิค ไดแ้ก่ ขนาด สี ความเขม้ การเคล่ือนไหว ต าแหน่ง 
ความแตกต่าง เป็นตน้ 
2. ความพร้อมทางด้านสมองของบุคคล ได้แก่  ความฝังใจหรือการยึดมั่น 
ความสามารถในการมอง  ความมั่นใจและความรอบคอบ  ความใส่ใจ โครงสร้างในสมอง 
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ความคุน้เคย ความคาดหวงั เป็นความคาดหวงัของบุคคลต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ประสบการณ์ในอดีตของ
บุคคล สภาวะอารมณ์ ปัจจยัทางสงัคมและวฒันธรรมมาจากการรับรู้ของบุคคล 
กนัยา สุวรรณแสง (2532, อา้งถึงใน ชิดชนก ทองไทย, 2556) ไดอ้ธิบายไวว้า่การที่
คนเลือกรับรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงในขณะใดนั้น ขึ้นอยูก่บัส่ิงที่จะกล่าวดงัต่อไปน้ี คือ 
1. อิทธิพลจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ความเขม้ขน้ ขนาดของส่ิงเร้า การกระท าเดิมๆ 
และการเคล่ือนไหว เป็นตน้ 
2. อิทธิพลจากปัจจยัภายใน ได้แก่ แรงจูงใจ ความคาดหวงั ในที่น้ีสามารถแบ่ง
ปัจจยัการรับรู้ออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
2.1 ตวัผูรั้บรู้ แบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นกายภาพ คือ ส่ิงที่เกิดจากการสัมผสัผ่าน
อวยัวะต่างๆ ของร่างกาย และดา้นสติปัญญา คือ ความจ า ความรู้ อารมณ์ ตลอดจนการสังเกต การ
พจิารณา เป็นตน้ เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ โดยมีผลพวงมาจากความรู้เดิม 
2.2 ปัจจยัทางดา้นจิตวทิยา ไดแ้ก่ ความรู้เดิม หมายถึง กระบวนการรับรู้ เม่ือสมัผสั
แล้วตอ้งแปลเป็นสัญลักษณ์ โดยอาศยัความรู้เดิมที่เก่ียวขอ้งกับส่ิงเร้าที่ เช่น ประสบการณ์เดิม 
สภาพของจิตใจ และสภาพสังคม เป็นตน้ ส่ิงเร้า คือ ปัจจยัภายนอก ที่ท  าให้คนเกิดความสนใจที่จะ
รับรู้ ซ่ึงบางคร้ังการรับรู้อาจเกิดความคลาดเคล่ือนไปจากความจริงได ้ 
นอกจากน้ียงัมีปัจจยัหลายประการ ที่มีผลต่อการรับรู้ของบุคคล และปัจจยัเหล่าน้ี
มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ปัจจยัดงักล่าวน้ีมีผูก้ล่าวไวห้ลายทาง ไดแ้ก่ 
Kast and Rosenzweig (1985, อา้งถึงใน ชิดชนก ทองไทย, 2556) ไดก้ล่าวว่า การ
ท าความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงแต่ละบุคคลมีประสบการณ์เดิมที่ต่างกนั รวมทั้งสถานการณ์
ต่างๆ ซ่ึงเป็นแรงกระทบจากภายนอก เช่น แรงกดดนั พลงักลุ่ม บทบาท ฯลฯ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะมี
ผลต่อกระบวนการรับรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Chung and Meggenson (1981, อา้งถึงใน 
ชิดชนก ทองไทย, 2556) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ แบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
1. ปัจจยัภายนอก ซ่ึงไดแ้ก่ ขนาดของส่ิงเร้า ความเขม้ขน้หรือความรุนแรง ส่ิงที่
ตรงขา้มกนั ส่ิงที่เกิดขึ้นซ ้ าๆ การเคล่ือนไหว ส่ิงแปลกใหม่หรือแนวทางใหม่ สถานภาพและรูปโฉม
ภายนอกที่ปรากฏ 
2. ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ หรือส่ิง จูงใจ บุคลิกภาพ มโนภาพส่วนตน 
ประสบการณ์ในอดีต เป็นตน้ 




1. ความตอ้งการของผูรั้บรู้เอง จะท าใหผู้รั้บรู้ต่อส่ิงเร้าที่ส่งมาเป็นส่ิงที่สนองความ
ตอ้งการของตวัเอง ความตอ้งการเป็นเหตุจูงใจใหเ้รารับรู้ส่ิง ที่ตอ้งการไดร้วดเร็ว  
2. ประสบการณ์ บุคคลทัว่ไปมกัจะตีความตามส่ิงที่ตวัเองสมัผสั ขึ้นอยูก่บัภูมิหลงั
ของแต่ละคน 
3. การเตรียมตวัไวก่้อน การที่คนเรามีประสบการณ์ และการเรียนรู้ส่ิง ใดมาก่อน
ท าใหเ้ราเตรียมที่จะตอบสนองต่อส่ิงนั้นในแนวเดียวกนัที่เรารับรู้มา 
4. บุคลิกภาพ บุคลิกภาพมีความสมัพนัธก์บัการรับรู้ เช่น บุคคลที่มีบุคลิกภาพแข็ง
กร้าวยดึมัน่ จะรับรู้ความเปล่ียนแปลงของส่ิงเร้าไดช้า้กวา่ผูท้ี่มีบุคลิกภาพยดืหยุน่ 
5. ทศันคติ มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ถา้คนเรามีทศันคติที่ดีต่อใครคนใดคนหน่ึง การ
กระท าของบุคคลนั้นจะถูกรับรู้ในทางที่ดีอยูเ่สมอ 
6. ต าแหน่งทางสงัคม และบทบาทท าใหค้นเรารับรู้ส่ิงต่างๆ ไม่เหมือนกนั 
7. วฒันธรรม เป็นตวัการส าคญัที่ท  าใหค้นเรารับรู้อะไรแตกต่างกนั 
8. สภาพทางอารมณ์ของผูรั้บรู้มีผลต่อการรับรู้ 
Steer (1984, อา้งถึงใน ชิดชนก ทองไทย, 2556) กล่าววา่ ปัจจยัหลกัที่มีอิทธิพลต่อ
การรับรู้บุคคลอ่ืนๆ คือ 
1. คุณลักษณะของบุคคลที่ถูกรับรู้ ได้แก่ ลักษณะทางร่างกาย การพูด การใช้
ท่าทางการเหตุผลตามลกัษณะอาชีพ หรือบุคลิกของผูถู้กรับรู้ 
2. คุณลักษณะของบุคคลผูรั้บรู้ ได้แก่ แนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ การ
ตอบสนอง 
3. คุณลกัษณะของสถานการณ์ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางสงัคม บทบาทขององคก์าร
ต าแหน่งทางสงัคม เป็นตน้ 
จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ปัจจยัที่ก  าหนดการรับรู้ หมายถึง ส่ิงที่มีอิทธิพล
ต่อการรับรู้ของคน ประกอบดว้ยส่ิงที่ส าคญั คือ ความสนใจ ความรู้ ประสบการณ์เดิม ลกัษณะของ
ส่ิงเร้า และแรงจูงใจ เป็นตน้ ซ่ึงอิทธิพลดงักล่าว แบ่งออกเป็นอิทธิพลจากภายนอก เช่น ส่ิง เร้าต่าง 
ๆ และอิทธิพลจากภายใน เช่น อวยัวะรับสัมผสั การรับรู้ประสบการณ์ แรงจูงใจ หรืออิทธิพลทาง
สงัคม ปัจจยัที่มีอิทธิต่อการรับรู้นั้น ไดแ้ก่ 
1. ปัจจยัทางดา้นสรีระร่างกาย ไดแ้ก่ ระบบประสาทสมัผสั เช่น หู ตา จมูก ล้ิน เป็นตน้ 
2. ปัจจัยทางด้านคุณลักษณะของผูรั้บรู้ ได้แก่ ทัศนคติ อารมณ์ ค่านิยม ความ
ตอ้งการแรงจูงใจ บุคลิกภาพ ประสบการณ์ หรือความถ่ีของประสบการณ์ เป็นตน้ 
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3. ปัจจยัทางด้านส่ิงแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ต  าแหน่ง และบทบาททางสังคม 
องคป์ระกอบทางสงัคม วฒันธรรม การจดัองคก์าร และส่ิงแวดลอ้มที่อยูร่อบตวั 
 
2.1.3 กระบวนการรับรู้ 
กัลยา สุวรรณแสง (2542, อ้างถึงใน ชิดชนก  ทองไทย , 2556) ได้กล่าวถึง
กระบวนการรับรู้ไวว้่า เป็นกระบวนการที่ผสมผสานกนัระหว่างความเขา้ใจ ความคิด ความรู้สึก 
ความจ า การเรียนรู้ การตดัสินใจ การแสดง พฤติกรรม และกล่าวว่ากระบวนการของการรับรู้ มี
ล าดบัขั้นตอนคือ เม่ือมีส่ิงเร้ามาเร้าปลาย ประสาท ก็จะเกิดอาการสมัผสั (sensation) และมีการแปล
สัมผสัหรือมีเจตนา (conation) ที่จะแปล สัมผสันั้น ซ่ึงการแปลสัมผสัจะเกิดขึ้นในสมอง ท าให้เกิด
การคิด การเขา้ใจ การเรียนรู้ มโนภาพ และทบทวนความจ าหรือประสบการณ์ที่มีอยูใ่นเดิมหรือ
ตีความหมายว่า ส่ิงเร้านั้ นคืออะไร สมอง จะส่งค าสั่งไปยงัอวยัวะมอเตอร์ให้แสดงปฏิกิริยา
ตอบสนองเป็นพฤติกรรม  
เน่ืองจากการรับรู้เป็นการแสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด ความรู้ความเขา้ใจในเร่ือง 
ต่างๆ ซ่ึงเกิดขึ้นในจิตใจของแต่ละคน อนัเน่ืองมาจากการตีความหรือแปลความอาการสัมผสั ของ
ร่างกายกบัส่ิงเร้า หรือส่ิงแวดลอ้มโดยอาศยัประสบการณ์เดิมเป็นเคร่ืองช่วย ดงันั้นการวดัการ รับรู้ 
จึงตอ้งวดัจากส่ิงที่บุคคลแสดงออก อันได้แก่ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้า โดยอาจใชแ้บบทดสอบหรือแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวดั ซ่ึงจะท าให้
มองเห็นไดช้ดัวา่ บุคคลนั้นมีการรับรู้ในสถานการณ์นั้นอยา่งไร 
 นอกจากน้ี Wagner and Hollenbeck (2005, อา้งถึงใน องัคณา รอดช่วย, 2556) ได้
อธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบักระบวนการรับรู้ โดยขั้นตอนแรกของกระบวนการรับรู้คือ ความสนใจเอา
ใจใส่ (attention) เป็นขั้นตอนที่ขอ้มูลทั้งหมดถูกกรอง ดังนั้น จะมีบางส่วนผ่านเขา้มาในระบบ 
ขั้นตอนน้ีจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคญัมาก เพราะเน่ืองจากขอ้มูล ใดที่ไม่ไดผ้่านการกรอง ก็จะไม่ไดถู้ก
น าเขา้มาสู่การตดัสินใจ แม้ว่าขอ้มูลที่ผ่านการกรองใน ขั้นตอนแรกแล้ว แต่ขอ้มูลที่เขา้มายงัมี
จ  านวนมหาศาล ดงันั้น ขั้นตอนของการจดัการ (organization) จะท าหน้าที่จดัการกบัขอ้มูลจ านวน
มหาศาลและสลับซับซ้อนให้มีความง่ายขึ้น ภายหลังที่ขอ้มูลต่าง ๆ ถูกจดัการให้ง่ายขึ้นขอ้มูล
ดงักล่าวก็จะถูกจดัเก็บและดึงขอ้มูลออกมาใช ้ซ่ึง ในบางคร้ังขอ้มูลบางส่วนอาจมีการสูญหายไป
บา้งในกระบวนการจดัเก็บและการดึงขอ้มูล 





ตามประสบการณืเดิมของแต่ละคน เช่นเดียวกบัแนวความคิดของ สมภพ สุขกลดั (2543, อา้งถึงใน 
ปิยะนันท ์บุญณะโยไทย, 2556) ที่กล่าวว่า กระบวนการรับรู้เป็นกระบวนการที่ผสมผสานระหวา่ง
ความเขา้ใจ ความรู้สึก ความจ า การเรียนรู้ การตดัสินใจ และการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม สอดคลอ้ง
กับแนวความคิดของ มนัสพงศ์ พฒันวิบูลย ์(2553, อ้างถึงใน ปิยะนันท์ บุญณะโยไทย, 2556) ที่
สามารถสรุปไดว้่า การรับรู้เป็นกระบวนการพื้นฐานที่ใชแ้สดงออกถึงความรู้สึก ความคิด และท า
ให้ผูรั้บสารเกิดองค์ความรู้น าไปสู่การมีความรู้จนไปสู่การเปล่ียนแปลงทางความคิดและความ





มาริสสา อินทรเกิด (2560) กล่าวว่า แนวคิดการบริหารงานคนเก่งมาจากสงคราม
การแย่ง ชิงคนเก่ง  (The war of Talent) โดย Mckensey and Company (Michael, Handfield, and 
Axelrod, 2001) ที่ค ้นพบว่า การลาออกของคนเก่งส่งผลให้องค์กรมีตน้ทุนที่สูงขึ้น เพราะต้อง
ด าเนินการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หม่ทั้งหมดทุกกระบวนการ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา 
การคดัเลือก ตลอดจนการฝึกอบรมพนกังานใหม่ และจากการศึกษาผูว้จิยั พบวา่ The War of Talent 
โดย Mckensey and Company ได้แบ่งคนเก่งในองค์กรออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่อันประกอบไปด้วย 
กลุ่ม A  กลุ่ม B และกลุ่ม C โดยกลุ่ม A คือ คนเก่ง หรือ ดาวเด่น (The Star) ขององคก์ร ส่วนกลุ่ม B 
คือ คนที่มีความสามารถในระดบัปานกลางที่สามารถพฒันาศกัยภาพและความสามารถไปเป็นกลุ่ม 
A หรือ ดาวเด่น (The Star) ขององคก์รได ้และกลุ่ม C คือ คนที่มีผลการท างานแย ่ไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน เปรียบเสมือนไม้ตายซาก ไม่มีการพฒันาหรือสร้างประโยชน์ใดๆให้กับองค์กร ดั่ง
กาฝากที่เกาะตน้ไมใ้หญ่ค่อยดูดกินน ้ าหล่อเล้ียงและอาหาร กล่าวคือ ไม่ส่งเสริมองคก์ร และในทาง
กลบักนัก็สามารถที่จะท าลายองคก์รได ้ 
นอกจากน้ี ในปี 2007 ได้มีการศึกษาแนวโน้มที่ส าคญัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จากผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารที่ไม่ใช่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์กว่า 
100 ประเทศ พบวา่ แนวโนม้ในช่วงปี 2010 – 2014 เร่ืองการบริหารงานคนเก่ง เป็นเร่ืองที่ผูบ้ริหาร
ในองคก์รทั้งผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารที่ไม่ใช่ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ห้
ความส าคญัเป็นอนัดบัหน่ึง (ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Beheshtifar, Nasab 
and Moghadam (2012, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าวว่า ทุกวนัน้ีการบริหารงานคนเก่ง
กลายมาเป็นตวัหลกัที่ส าคญัในการจดัการองคก์รสมยัใหม่ และองคก์รจะประสบความส าเร็จไดก้็
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ดว้ยคนเก่งที่องคก์รมี สองคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Lockwood (2006, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 
2559) พบวา่ ในโลกของการแข่งขนัในปัจจุบนั การบริหารงานคนเก่งเป็นตวัขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
เป้าหมายขององคก์ร จากแนวคิดขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการบริหารงานคนเก่งใน
องค์กร ซ่ึงสอดคล้องกบั Somaya and Williamson (2008, อ้างถึงใน มาริสสา อินทรเกิด, 2560) ที่
กล่าวว่า การสูญเสียคนเก่งท าให้เกิดค่าใชจ่้ายที่เพิ่มขึ้น ทั้งในการสรรหาคดัเลือกและการฝึกอบรม
พนกังานใหม่ เป็นความสูญเสียทั้งที่เป็นตวัเงินและที่ไม่ใช่ตวัเงิน อาทิ การหยดุชะงกัของงาน ท าให้
เกิดผลกระทบในทางลบต่อขีดความสามารที่องคก์รมี และลดประสิทธิภาพ ตลอดจนโอกาสในการ
แข่งขัน  นอกจากน้ี Lunn (1992, อ้างถึงใน มาริสสา  อินทรเกิด , 2560) ยงักล่าวอีกว่า คนเก่ง
เปรียบเสมือนก าไรขององค์กร ยิ่งองค์กรมีคนเก่งมาก ก าไรขององค์กรยิ่งเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา่ สามารถจ าแนกความเก่งและความสามารถในการสร้างผลก าไรของบุคลากรคนเก่ง
ได ้ออกเป็น 3 ระดบั คือ คนเก่งมากสามารถสร้างผลก าไรเพิม่ขึ้นไดร้้อยละ 37 คนเก่งพอประมาณ
สามารถสร้างผลก าไรไดเ้พิม่ขึ้นร้อยละ 4 ส่วนคนเก่งนอ้ยหรือไม่เก่งไม่ช่วยสร้างผลก าไรแต่ท าให้
ติดลบถึง ร้อยละ 7.6 สอดคลอ้งกบัการศึกษาในประเทศองักฤษของสถาบนั Chartered Institute of 
Personnel and Development (CIPD) ที่พบว่า ประมาณร้อยละ 90 เช่ือว่าคนเก่งเป็นส่วนที่ส าคัญ
ที่สุดของผลการปฏิบตัิงานในองคก์ร (Michaels and Beth, 2001, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555)  
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาอีกมากมาย อาทิ การศึกษาของ Robert and 
Michael (2004, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) พบวา่ พนกังานที่เก่งสามารถท างานไดผ้ลดีกว่า
พนกังานทัว่ไปถึงร้อยละ 40 - 50 และ Robert and David (2006, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) 
ยงัพบอีกวา่ กวา่ร้อยละ 80 ของค่าเฉล่ียของมูลค่าเพิม่ขององคก์รมาจากความสามารถของคนเก่ง ซ่ึง
จะเห็นไดว้า่ คนเก่งเป็นส่ิงที่มีคุณค่าและคุม้ค่าต่อการลงทุน ตอ้งใหค้วามส าคญัและมีจ าเป็นตอ้งเอา
ใจใส่ดูแลรักษาอย่างใกล้ชิด ดังที่ Mary Jacobsen (2011, อ้างถึงใน ภัคชุดา  พนัอินทร, 2555) ที่
ปรึกษาทางดา้นจิตวิทยากล่าวไวว้่า “Talent people are worth every dime and more” “คนเก่งถือว่า
เป็นส่ิงที่มีคุณค่ายิง่” ซ่ึงสนบัสนุนผลการศึกษาของ Pfeffer, 2007; Cascio, 2008 and Beckel (2009, 
อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) ที่พบวา่การใหค้วามส าคญักบัการบริหารงานคนเก่งขององคก์ร
ส่งผลให้มีอัตราการอยู่รอดขององค์กรหลังจาก 5 ปี เพิ่มขึ้นร้อยละ 32 และจากการศึกษาของ 
Robert, and others (2010, อ้างถึงใน ภัคชุดา  พันอินทร , 2555) พบว่า  บริษัท Ecolab มีการให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆกบัการบริหารจดัการและการพฒันาคนเก่งขององคก์ร จดัไดว้า่เป็นเสา






ความสามารถหลักของทกัษะ ความรู้และความสามารถของกลุ่มคนเก่ง โดยให้เหตุผลว่า การ
บริหารงานคนเก่งเป็นการบริหารที่เข้าถึงการพฒันาคุณค่าของคนในองค์กร ในมุมมองด้าน
เศรษฐศาสตร์ นั้นคือ “มูลค่าของคนเก่ง” เป็นการบริหารจดัการที่เขา้ถึงกลุ่มคนที่มีความส าคญักบั
องค์กร และการบริหารงานคนเก่งยงัเปรียบเสมือนเป็นการตัดเส้ือให้กับองค์กรแต่ละองค์กร 
(Sandler, 2006; Martin and Hetrick, 2006; Towers Perrin, 2004, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) 
ส าหรับปัจจุบนัองคก์รต่างๆ ยงัคงประสบกบัปัญหาขาดแคลนคนเก่ง คะนึงนิจ อนุ
โรจน์ (2554, อา้งถึงใน มาริสสา อินทรเกิด, 2560)  ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก 2 ปัญหาส าคญัที่ท  าให้การ
บริหารงานคนเก่งไม่ประสบความส าเร็จ คือ การไม่มีแผนในการบริหารงานคนเก่งหรือการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยท์ี่ยดึติดอยูก่บัความซ ้ าซ้อนของงาน และการบงัคบับญัชาโดยอยูบ่นความ
เป็นระบบอุปถมัภ ์หากองคก์รตอ้งการให้การด าเนินการบริหารงานคนเก่งประสบผลส าเร็จ ผูน้ า
องคก์รควรมองเห็นถึงประโยชน์ของการบริหารงานคนเก่ง ธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยูก่บัองค์กร 
และการป้องกนัการแยง่ชิงบุคลากรคนเก่งระหวา่งองคก์ร ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายภายใน
องคก์ร และการบริหารงานคนเก่งควรถูกก าหนดใหเ้ป็นวาระส าคญั และถูกบรรจุใหเ้ป็นหน่ึงในกล
ยทุธ์หลกัขององคก์ร เน่ืองดว้ยการบริหารงานคนเก่งเป็นกิจกรรมและกระบวนการที่เก่ียวกบัการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคัญขององค์กรอย่างเป็นระบบ ตั้ งแต่กระบวนการ
วิเคราะห์ และวางแผนที่มีความสอดคลอ้งกันในการแสวงหาบุคลากรคนเก่ง (Sourcing) การคดั
กรองคนเก่ง (Screening) การคดัเลือกคนเก่ง (Selecting) การน ามาใช ้(Deployment) การพฒันาคน
เก่ง (Development) และการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองคก์ร (Retention) เพื่อบริหารงานคนเก่งให้
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (Schweyer, 2004, อ้างถึงใน มาริสสา อินทรเกิด, 
2560) 
Blass (2009, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) กล่าวว่า การบริหารงานคนเก่ง
เป็นส่ิงที่เกิดขึ้นระหว่างกลยุทธ์ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์โดยมีพื้นฐานของกลยุทธ์ในการรับสมัคร กลยุทธ์ในการรักษา และกลยุทธ์ในการจ่าย
ค่าตอบแทน ซ่ึง Sparrow (2011, อา้งถึงใน สุนิสา  ช่อแกว้, 2558) ไดเ้สนอแนวคิดที่แตกต่าง โดย
กล่าววา่ การบริหารงานคนเก่งขึ้นอยูก่บัปรัชญา (Philosophy) ในการบริหารงานคนเก่ง แบ่งออกได ้
4 แบบ ได้แก่ การบริหารงานคนเก่งที่มุ่งเน้นไปที่ตวัคน (Key People) การบริหารงานคนเก่งที่
มุ่งเน้นไปที่ตวัต  าแหน่ง (Key Positions) การบริหารงานคนเก่งที่เน้นการสร้างแนวปฏิบตัิในการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Key Practices) และการบริหารงานคนเก่งที่มุ่งเนน้ไปที่แหล่งสะสมคนเก่ง
ขององคก์ร (Key Strategic Pools) 
การบริหารงานคนเก่งที่มุ่งเนน้ไปที่ตวัคน (Key People) เป็นปรัชญาที่ไดรั้บความ
สนใจจากนักวิชาการเป็นจ านวนมาก อาทิ Zuboff, 1988; Gutheridge, Domm, and Lawson (2006, 
อ้างถึงใน สุนิสา  ช่อแก้ว, 2558) โดยสอดคล้องกบั ผลการศึกษาของบริษทัที่ปรึกษา Michael et 
al.,  (2001 อา้งถึงใน สุนิสา  ช่อแกว้, 2558) ที่ไดรั้บการยอมรับและสนใจจากทัว่โลก โดยมุ่งเนน้ใน
เร่ืองการบริหารงานคนเก่งที่เน้นไปที่ตวับุคคล และการใชผ้ลการปฏิบตัิงาน (Performance – Led 
Talent Strategy) โดยแบ่งบุคลากรในองคก์รออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ ผูเ้ล่นกลุ่ม A, B, และ C โดย
ผูเ้ล่นกลุ่ม A เป็นผูท้ี่มีผลงานที่ดีเลิศและโดดเด่น ผูเ้ล่นกลุ่ม B เป็นผูท้ี่มีผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑ ์




การบริหารงานคนเก่งที่ มุ่งเน้นไปที่ตัวต  าแหน่ง (Key Positions) คือ ผู ้ที่ เป็น
ต าแหน่งส าคญัที่จะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ไดต้ั้งไว ้โดย Huselid et al., (2005, 
อ้างถึงใน สุนิสา ช่อแก้ว, 2558) ได้อธิบายว่า กลุ่มที่มีต  าแหน่งส าคญัขององค์กร กลุ่มนั้นจะให้
ความส าคญักบัการสร้างมูลค่าเพิม่ให้แก่องคก์ร หากเปรียบวา่กลุ่ม A คือกลุ่มที่ส าคญัที่สุด บุคคลที่
ด ารงต าแหน่งในกลุ่มน้ีจะมีลกัษณะที่ส าคญัแบ่งไดเ้ป็น 2 ประการ คือ  1. เป็นต าแน่งที่มีอ  านาจใน
การขบัเคล่ือนนความส าเร็จด้านกลยุทธ์ให้กับองค์กร แม้ว่าจะไม่ใช่ต  าแหน่งที่เก่ียวขอ้งกับการ
ควบคุมกลยุทธ์โดยตรงทั้งหมด แต่ก็เป็นต าแหน่งที่มีความส าคญัมากกว่าต  าแหน่งอ่ืนๆ เพื่อน า
องคก์รไปสู่ความส าเร็จตามกลยุทธ์ที่ต ั้งไว ้2. การขบัเคล่ือนพร้อมดว้ยการควบคุมเชิงกลยุทธ์จะ
ส่งผลใหบุ้คลากรคนอ่ืนๆสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น  
แต่เม่ือน าหลกัการดงักล่าวมาพิจารณากับหลกัการบริหารงานคนเก่งที่ใช้อยูใ่น
ปัจจุบัน จะเห็นมุมมองที่แตกต่างและน่าสนใจอยู่สองมุมมอง และเป็นมุมมองที่ตรงขา้มกัน 
กล่าวคือ มุมมองที่มองว่า คนเก่ง คือ บุคคลเฉพาะกลุ่ม หรือ เฉพาะบางต าแหน่ง (Exclusive 
Approach) กับมุมมองที่มองว่า คนเก่ง อยู่ในทุกกลุ่มงานและทุกระดับขององค์กร (Inclusive 
Approach) บุคคลเหล่าน้ีลว้นมีสิทธิที่จะไดรั้บการพจิารณาวา่เป็นคนเก่ง 
การบริหารงานคนเก่งตามมุมมอง (Exclusive Approach) คือ คนเก่ง เป็นบุคคล
เฉพาะกลุ่ม หรือ เฉพาะบางต าแหน่ง หรือบางระดบัขององคก์รที่มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
(High Performer) เม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนในองคก์ร จดัเป็นคนส่วนนอ้ยที่ถือวา่เก่งที่สุด (Best 
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and Brightest) และเรียกคนกลุ่มน้ีว่า ผูเ้ล่นกลุ่ม A ซ่ึงจะมีเพียงร้อยละ 10 ของบุคลากรทั้งหมดที่
องคก์รมี และจะถูกแยกออกจากบุคลากรคนอ่ืนในองคก์ร รวมทั้งยงัระบุวา่ กลุ่มใด หรือสายงานใด
ที่ถูกจดัว่าเป็นคนเก่งขององคก์ร ถา้องคก์รใดที่มีมุมมองในลกัษณะเช่นน้ี มกัจะระบุให้บุคลากร
เหล่าน้ีอยู่ในสายงานวิกฤติ หรือสายงานหลกั และเน่ืองจากเป็นบุคลที่มีผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง จึงมกัจะไดรั้บความส าคญัเป็นพิเศษในทุกๆดา้น   เพื่อเป็นการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั
บุคลากรคนอ่ืนๆในองคก์ร (Michael et al., 2001, อา้งถึงใน สุนิสา ช่อแกว้, 2558) 
การบริหารงานคนเก่งตามมุมมอง (Inclusive Approach) เป็นมุมมองที่เช่ือว่า คน
เก่ง อยูใ่นทุกกลุ่มงานและทุกระดบัขององคก์ร โดยนกัวชิาการที่มีช่ือเสียงดา้นการบริหารคนที่เน้น
แนวทางปฏิบติัที่เป็นเลิศอยา่ง O’Reilly and Pfeffer (2000, อา้งถึงใน สุนิสา  ช่อแกว้, 2558) มองว่า 
การขบัเคล่ือนองค์กรให้ก้าวเขา้สู่ความส าเร็จนั้นตอ้งมองแบบภาพรวม เพราะความส าเร็จของ
องค์กรนั้นไม่ได้เกิดจากคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ซ่ึงการศึกษาของบริษทัที่ปรึกษา
แม็คคินซ่ี พบวา่ มีการใหค้่าตอบแทนส าหรับผูเ้ล่น กลุ่ม A มากกวา่ ผูเ้ล่มกลุ่ม B และ C  แต่องคก์ร
อ่ืนๆมีกลยทุธ์ที่ลกความไม่พอใจจากกลุ่มอ่ืนๆดว้ย โดยการให้ความส าคญักบัผูเ้ล่นกลุ่ม A พร้อม
กับพฒันาผูเ้ล่นกลุ่ม B ที่มีโอกาสพฒันามาเป็น ผูเ้ล่นกลุ่ม A ได้ และไม่ทอดทิ้งกลุ่ม C ที่อาจจะ
กลายมาเป็นผูเ้ล่นกลุ่ม B ได้เช่นกัน ดังนั้นการบริหารงานคนเก่งตามมุมมองแบบภาพรวมจึง
ประกอบไปด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 1. แนวทางปฏิบัติที่มอบหมายให้บุคลากรที่มี
สมรรถนะเฉพาะตรงตามที่องคก์รตอ้งการและสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้2. แนวทาง
ปฏิบติัที่บุคคลากรทัว่ทั้งองคก์รไดรั้บและถือปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 3. สามารถวดัความส าเร็จจาก
การบริหารงานคนเก่งไดจ้ากเป้าหมายขององคก์รที่เช่ือมโยงกบัความส าเร็จ (Ulrich, 2006, อา้งถึง
ใน สุนิสา ช่อแกว้, 2558)  
มนูญ   พรรณพลีวรรณ (2552)  ได้อธิบายว่าการบริหารงานคนเก่ง  (Talent 
Management) หมายถึง การสร้างสภาพแวดล้อมที่ เ ก้ือกูลและสนับสนุนให้ทุกคนได้แสดง
ความสามารถอยา่งเตม็ศกัยภาพ ซ่ึง ประไพวรรณ สมัมาทิตฐิ (2552) กล่าววา่ การบริหารงานคนเก่ง
ในองคก์ร มีความส าคญัต่อการพฒันาและสร้างความเจริญเติบโตขององคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
การสรรหาและคดัเลือกคนเก่งทั้งภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร โดยองคก์รจะตอ้งมีการระบุ
หลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกคนเก่งใหช้ดัเจน และเม่ือองคก์รไดค้นเก่งเขา้มาท างานตามที่ตอ้งการแลว้ 
องคก์รจะตอ้งมอบหมายงานความรับผดิชอบ หรือต าแหน่งหนา้ที่ที่เหมาะสมใหก้บัคนเก่งเหล่านั้น
ตามหลักการที่ว่าเลือกคนให้ตรงกับงาน มอบงานให้เหมาะสมกับคน ตามค ากล่าวที่ว่า “Put the 





คนเก่งน ามาสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องคก์ร ทั้งในรูปของตวัเงินและคุณค่าความสุขทางใจ ก็เป็นอีก
วิธีการหน่ึงที่ท  าให้คนเก่งคงอยูก่ ับองคก์รได้ยาวนานยิ่งขึ้น ซ่ึง Kaye and Andy (2550, อา้งถึงใน 
สุภาภรณ์ ประสงคท์นั, 2558) กล่าวว่า คนเก่งมีแรงผลกัที่แตกต่างจากบุคคลทัว่ไปโดยมีลกัษณะที่
เป็นปัจเจกชนสูง ดังนั้น องค์กรไม่สามารถน ารูปแบบการบริหารงานทัว่ไปมาใช้กบักลุ่มบุคคล
ดงักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล โดยจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัและเขา้ใจเป็นรายบุคคล แต่สุนิสา ช่อ
แกว้ (2558) กล่าวว่า การบริหารงานคนเก่งนั้นเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดย
ครอบคลุมตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การพฒันา และการเก็บรักษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
ซ่ึงแนวคิดการศึกษาการบริหารงานคนเก่งและการบริหารจดัการทรัพยก์รมนุษย ์
ถูกแบ่งออกเป็นสองมุมมองใหญ่ๆ โดยมุมมองหน่ึงน้ี อาทิ Adamsky, 2003; Lewis and Heckman, 






นักวิชาการได้แ ก่  Duttagupta, 2005; Chuai, Preece, and lles, 2008; Moran, 2005; Michael et al. 
(2001, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) มองวา่ การบริหารงานคนเก่งมีบางอยา่งที่เป็นพื้นฐานที่
แตกต่างจากการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และไม่ใช่เป็นเพียงการเปล่ียนช่ือตามสมยันิยม 
เพราะเป็นการบริหารที่มีส าคญัมากที่ท  าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ และไดมี้เปรียบเทียบแนวคิด
การบริหารงานคนเก่งและการบริหารจดัการทรัพยก์รมนุษยแ์บบทั่วไป โดยพบว่า การบริหาร
จดัการทรัพยก์รมนุษยแ์บบทัว่ไปไม่มีความชดัเจนในการบริหารคนให้เป็นสินทรัพยท์ี่ส าคญัที่สุด
ขององค์กร เป็นเพียงการวางแผนทดแทนก าลังคนปีละคร้ัง และท าหน้าที่ดูแลคนเท่าที่มีอยู่ใน
องคก์รเท่านั้น ส่วนการบริหารงานคนเก่ง มีพื้นฐานความเช่ือมัน่ว่า คนเก่งที่องคก์รมี จะท าให้ผล
การด าเนินงานดีขึ้นกว่าเดิม และคนเก่งจะตอ้งไดรั้บการบริหารจดัการอยา่งถูกตอ้ง เพื่อสร้างกลุ่ม
คนเก่งที่มีความสามารถที่หลากหลายตามความคาดหวงัขององค์กรให้กับองค์กร โดยคนเก่ง
สามารถเป็นตวัก าหนดแนวโนม้ความส าเร็จขององคก์รได ้หรืออาจกล่าวไดว้า่องคก์รจะส าเร็จหรือ
ลม้เหลว ก็ขึ้นอยูก่บัคนเก่งที่องคก์รมี และความสามารถในการบริหารงานคนเก่งขององคก์ร  
จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการบริหารงานคนเก่งเ ป็น
กระบวนการหน่ึงที่มีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เป็นกระบวนการที่สามารถก าหนดทิศทาง
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ความส าเร็จขององคก์รได้  โดยมีพื้นฐานความเช่ือที่ว่า คนเก่งคือ สินทรัพยท์ี่ประเมินค่าไม่ไดข้อง




2.2.2 นิยามความหมายของค าวา่คนเก่ง 
เพือ่ใหเ้ขา้ใจค าวา่คนเก่งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จึงจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจถึงความหมาย
และลกัษณะต่างๆ ของคนเก่งที่นกัวชิาการไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ คน้ควา้ วิเคราะห์ จนไดค้  านิยาม
ของคนเก่ง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
ในช่วงศตวรรษที่ 13 ค าว่า Talent หมายถึง ความตอ้งการหรือความโน้มเอียง 
ความชอบ ขณะที่ความหมายที่ปรากฏในปัจจุบัน ที่อยู่ในพจนานุกรมลองแมน (Longman of 
Contemporary English) ไดนิ้ยามความหมายของ Talent ว่า เป็นความสามารถที่มีมาโดยธรรมชาติ
ในการท าบางส่ิงบางอยา่งไดอ้ยา่งดีเยีย่ม (สุนิสา  ช่อแกว้, 2558) 
Tansley (2011, อา้งถึงใน สุนิสา  ช่อแกว้, 2558) ค าว่า Talent เป็นค าที่มีรากศพัท์
มาจากภาษากรีกว่า Talanton หรือในภาษาลาติน เรียกว่า Talenta ซ่ึงเป็นค าที่มีความหมายแทน
หน่วยของน ้ าหนกัหรือหน่วยของค่าเงิน 
ราชบณัฑิตยสถาน (2556, อ้างถึงใน สุนิสา  ช่อแก้ว, 2558) ได้ให้ความหมายที่
ใกล้เคียงกับความสามารถที่มีมาโดยธรรมชาติในการท าบางส่ิงบางอย่างได้อย่างดีเยี่ยม คือ 
พรสวรรค ์หรือหมายถึง ความสามารถพเิศษที่ติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด 
สุนิสา  ช่อแกว้ (2558) หากดูจากนิยามความหมายของค าว่า Talent จะเห็นได้ว่า
การพจิารณาแยกคนเก่งนั้น เก่ียวขอ้งกบัค  าสองค าที่ส าคญั นั้นคือ ผลการปฏิบติังาน (Performance) 
และศกัยภาพ (Potential) โดยผลการปฏิบติังานสามารถพจิารณาไดจ้ากส่ิงที่ถูกก าหนดโดยเป้าหมาย
ขององคก์ร และภาระงานในต าแหน่งหนา้ที่ ส่วน ศกัยภาพอาจจะสามารถพจิารณาจากองคป์ระกอบ
โดนรวมระหว่าง ความฉลาดทางสติปัญญา (Intellectual Quotient) ความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient) และการเผชิญต่อปัญหาละความยากล าบาก (Adversity Quotient) 
นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ค  าจ  ากดัความของค าว่า คนเก่ง ซ่ึง
สามารถแสดงรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 








3. มีพลงัแห่งความมุ่งมัน่ที่จะกา้วหนา้ ตอ้งการไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
Ulrich (2006, อ้างถึงใน สุนิสา   ช่อแก้ว, 2558) ได้ให้นิยามว่า คนเก่ง เกิดจาก
องคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1. สมรรถนะ (Competence) ความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
2. พนัธะผกูพนั (Commitment) ที่มีต่องานและองคก์ร 
3. ส่ิงที่ส่งมอบ (Contribution) ใหก้บักลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่างๆ 
Huselid, Becker and Beatty (2005, อา้งถึงใน อจัฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น, 2559) มอง
วา่ คนเก่งในองคก์ร คือ พนกังานเกรดเอ และมีความแต่งต่างจากพนกังานงานทัว่ไป โดยไดอ้ธิบาย
ละเอียดความแต่งต่างไวด้งัต่อไปน้ี  
1. มีระดบัเชาวปั์ญญา หรือไอคิว (IQ) สูงตั้งแต่ 130 ขึ้นไป มีความสามารถในการ
เรียนรู้ไดเ้ร็ว 
2. มีภาวะความเป็นผูน้ าและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
3. มีพลงั (Power) ในการท างาน สามารถท างานไดม้ากกวา่ 55 ชัว่โมงต่อสปัดาห์ 
4. ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีแรงบนัดาลใจในการท างาน 
5. เขา้ใจและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ 
6. ใหค้  าปรึกษาและแนะน าแก่ผูอ่ื้นได ้
7. มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม และใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม 
8. มีประวติัการท างานที่ดี ผลงานเกินความคาดหวงัหรือสูงกวา่มาตรฐาน 
9. มีคุณธรรม จริยธรรม ยดึมัน่ในส่ิงที่ถูกตอ้ง 
10. มีทกัษะการส่ือสารที่ดีทั้งดา้นการพดูและการเขียน 
Kaye and Andy (2007, อ้างถึงใน มาริสสา อินทรเกิด, 2560) มองว่า คนเก่งเป็น
กลุ่มคนที่สามารถสร้างสรรคแ์ละต่อยอดผลการท างานไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ ซ่ึงเป็นผลมาจากพฤติ
กรรรมและเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไม่ใชค้วามพยายามใดๆ 





อจัฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น (2559) ให้ทรรศนะว่า คนเก่ง คือ คนที่มีความส าคญักบั
องคก์ร ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีศกัยภาพสูง มีผลงานที่ยอดเยีย่ม โดยเป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัขององคก์รในการ
สนบัสนุนธุรกิจและกลยทุธข์ององคก์ร   
Michaels et al., (2001, อ้างถึงใน อัจฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น, 2559) ได้กล่าวไวว้่า 
ความเก่ง (Talent) ของคนในองค์กรเป็นความสามารถองค์รวมของบุคคลที่ผสมผสานระหว่าง 
พรสวรรค ์ทกัษะ ความรู้ความเช่ียวชาญ  ความเฉลียวฉลาด ประสบการณ์ ความสามารถในการ
ตดัสินใจ ทศันคติ บุคลิกภาพและแรงขบัภายใน 
Seldeneck (2004, อา้งถึงใน อจัฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น, 2559) เรียกคนเก่งว่า (Super 
Keeper) หมายถึง ผูท้ี่มีผลงานยอดเยีย่ม มีศกัยภาพสูง มีคุณลกัษณะและสมรรถนะตรงตามที่องคก์ร
ตอ้งการ ซ่ึงเป็นกลุ่มที่องคก์รตอ้งการ คน้หาไดย้าก และรักษาไวย้ากดว้ยเช่นกนั 
Goffee, Jones and Mund (2007, อ้า ง ถึ งใน อัจฉราภรณ์   ทองศ รี นุ่น , 2559) 
เปรียบเทียบกลุ่มคนเก่งดว้ยค าว่า (Clever People) ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ส าคญัขององคก์ร ที่มีความรู้
ความสามารถ และทกัษะที่สามารถสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รได ้
ฐิติพร ชมภูค  า (2547, อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจ้ง, 2555) อธิบายว่า คนเก่ง 
หมายถึง คนที่มีความสามารถพิเศษ เป็นบุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานที่ดีเยีย่ม ซ่ึงอาจมีคุณลกัษณะ
แตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์ร โดยขึ้นอยูก่บัรูปแบบงาน ลกัษณะของธุรกิจ นโยบายองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์รและกลยทุธข์ององคก์รวา่ตอ้งการด าเนินไปในทิศทางใด  
 สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ (2549, อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2555) ได้อธิบาย
เพิ่มเติมจาก ฐิติพร ชมภูค  า ว่านอกเหนือจากการมีผลการปฏิบตัิงานที่สูง และมีศกัยภาพในการ
ปฏิบตัิงานสูง แลว้ยงัตอ้งมีจริยธรรมในการท างานสูงดว้ย 
มาริสสา อินทรเกิด (2560) ได้ให้นิยามความหมายของค าว่า คนเก่ง หมายถึง 
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานในระดบัที่สูงกว่า
บุคคลอ่ืน มีทกัษะในการส่ือสาร มีความเป็นผูน้ ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วย
ตนเอง อยา่งผูท้ี่มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความคิดสร้างสรรค ์และมีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไว ้
สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2554, อา้งถึงใน มาริสสา อินทรเกิด, 2560) คนเก่ง (Talent) 
คือ บุคคลที่มีทกัษะและ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างานสูง และสามารถสร้างผลการปฏิบตัิงานที่ดีเลิศ
ไดด้ว้ยตนเองที่องคก์รสามารถพฒันาให้รับผดิชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปได ้
Sears (2003, อ้างถึงใน มาริสสา  อินทรเกิด, 2560) มองว่าคนเก่งเป็นบุคคลที่มี




รับผิดชอบ ถึงแมว้่า องคป์ระกอบภายในตวับุคคลที่กล่าวมาขา้งตน้เหล่านั้น ไม่ว่าจะเป็นความคิด
สร้างสรรค์ แรงบนัดาลใจ แรงขบัดันที่มุ่งสู่ความส าเร็จ ความสามารถในการปรับตวั แรงจูงใจ
ภายในตวับุคคล ความเช่ือและภาวะความเป็นผูน้ า ที่กล่าวมาขา้งตน้ ลว้นไม่สามารถวดัออกมาได้
อยา่งชดัเจน 
ประไพวรรณ สมัมาทิตฐิ (2552) ไดอ้ธิบายเพิม่เติมวา่คนเก่งนอกจากตอ้งมีทุนทาง
ปัญญาและความสามารถที่โดดเด่นแลว้ ยงัตอ้งมีลกัาณะของการเป็นผูน้ าที่ดีดว้ย มีทกัษะการส่ืสาร
ที่ดีเยีย่ม สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าได ้สามารถโน้มน้าวใจคนและเป็นแบบอยา่งได ้ เป็นที่
ปรึกษาที่ดี และสามารถประสบความส าเร็จสูงสุดไดต้ามที่องคก์รตั้งเป้าไว ้
Michaels et al., (2001, อ้างถึงใน ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 2552) ได้ให้นิยาม
ความหมายของคนเก่งไวว้่า บุคคลที่มีความส าคญัต่องาน มีความคิดเชิงกลยทุธ์ที่หลกัแหลมและ
สร้างสรรค์ มีความคิดริเร่ิม มีศักยภาพความสามารถด้านการเป็นผูน้ า ความสามารถทางด้าน
สติปัญญา การมองโลกในแง่ดี มีบุคลิกภาพดี มีพรสวรรคโ์ดดเด่นกวา่ผูอ่ื้น มีทกัษะดา้นการส่ือสาร
ที่ดี มีความสามารถในการจูงใจคน มีความมุ่งมัน่ที่จะท างานจนส าเร็จ และมีความสามารถในการ
เรียนรู้เพือ่ความกา้วหนา้  
Robertson and Abby (2003, อ้างถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) กล่าวว่า 
คนเก่ง (Talent) คือ บุคคลที่ถูกคาดหวงัวา่จะสร้างผลการปฏิบติังานไดดี้กวา่บุคคลอ่ืนเป็นบุคคลที่มี
ความคิดสร้างสรรค ์และตอ้งการความกา้วหน้าไม่ว่าจะมีการสนับสนุนจากองคก์รหรือไม่ก็ตาม 
เป็นบุคคลที่มีทกัษะ และความมุ่งมั่นตั้ งใจในการท างานสูง และมีความสามารถสร้างผลการ
ปฏิบตัิงาน (Work Performance) ที่ดีเลิศไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงองคก์รสามารถพฒันาให้รับผิดชอบงาน
ในต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปได ้  การบริหารงานคนเก่งจึงเป็นกระบวนการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง
ที่เป็นผลมาจากความหวงัที่แตกต่างกนัของคนเก่ง 
Berger and Berger (2004, อ้างถึงใน ขวญัสิรี เพิ่มกว่าเก่า, 2559) ให้นิยามว่า คน
เก่ง (Talent) หมายถึง ผูท้ี่มีสมรรถนะสูงและมีผลการปฏิบติังานที่โดดเด่นเกินความคาดหวงัหรือ
มาตรฐาน สามารถโน้มน้าวและสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นแสดงผลงานที่ดี อีกทั้งเป็นผูท้ี่มีคุณค่า
ตามที่องคก์รตอ้งการ และสามารถสร้างสรรคผ์ลงานไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม 
วรรษพร อากาศแจง้ (2555) ได้มีการรวบรวมความหมายของคนเก่งและน ามา
พิจารณา โดยแยกมิติความสัมพนัธ์ของความหมายออกเป็น 2 มิติ คือ ผูท้ี่มีผลการปฏิบตัิงานใน
ระดบัสูง (High Performance) และมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานในอนาคตที่สูงดว้ย (High Potential) 





ในการวดัผลร่วมกนั จึงจะสามารถระบุคนเก่งที่สามารถท างานปัจจุบนัไดเ้ป็นอยา่งดี และคนเก่งที่มี
แนวโน้มที่จะน าความรู้ความสามารถที่มีมาใชใ้นการปฏิบติังานในอนาคตดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดคิดของ Goodstein and Pfeiffer ใน The Performance Analysis Model (1984, อา้งถึงใน สุธิ
ภรณ์ ตรึกตรอง และคณะ, 2550; Odiorne, 2000, อา้งถึงใน ฐิติพร ชมภูค  า, 2547; Walker, 2002, อา้ง
ถึงใน วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548; Rothwell, 2005, อา้งถึงใน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ 2550) ซ่ึงไดจ้ดักลุ่ม










ภาพประกอบ 2.1 รูปแบบการวเิคราะห์การปฏิบตัิงาน (The Performance Analysis Model) 
ที่มา: ดดัแปลงจาก The 1984 Annual: Development Human Resource,  
(Pfeifer and Goodstein, 1984; Odiorne, 2000; Walker, 2002, อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2555)  
 
จากภาพประกอบ 2.1 อริญญา เถลิงศรี (2550, อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 
2555) สามารถแยกความหมายของแต่ละกลุ่มได ้ดงัน้ี  
1. Stars คือ กลุ่มดาวรุ่ง หมายถึง คนเก่งที่มีความสามารถโดดเด่นเป็นพิเศษ 
สามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพที่ดีอยา่งสม ่าเสมอ ควบคุมความฉลาดทางอารมณ์ไดดี้ แยกแยะ
เร่ืองส่วนตวัและเร่ืองของการท างานออกจากกนัได ้เป็นผูท้ี่มีศกัยภาพในการท างาน (Potential)  
2. Workhorses หรือที่เรียกวา่ กลุ่มมา้งาน หมายถึง บุคคลที่ท  าหนา้ที่ตามบทบาทที่
ไดรั้บมอบหมายและสามารถท าไดท้ั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ นอกจากนั้นยงัท างานไดเ้สร็จตาม











องคก์รคาดหวงัจากพวกเขาดว้ย แต่คนกลุ่มน้ีมีศกัยภาพต ่า โดยปกติแลว้กลุ่มคนส่วนใหญ่ในองคก์ร
จะเป็นกลุ่ม มา้งาน โดยมีประมาณร้อยละ 70-75 ของบุคลากรทั้งหมดในองคก์ร 
3. Problem Child หรือที่เรียกว่า กลุ่มเด็กดีที่มีปัญหา หมายถึง กลุ่มบุคลากรใน
ปัจจุบันที่ย ังไม่สามารถแสดงผลงานตามที่ได้ รับมอบหมายได้ดี เหมือนกับกลุ่มม้างาน 
(Workhorses) และกลุ่มดาวรุ่ง (Stars) โดยกลุ่มเด็กดีที่มีปัญหาน้ีอาจจะท างานบางช้ินที่ได้รับ
มอบหมายไดดี้ แต่ส่วนที่เหลือกลบัท ามาออกมาไม่บรรลุเป้าหมาย โดยบุคลากรกลุ่มน้ีไม่ใช่ว่าท า
ไม่ดี อาจเพยีงแค่ขาดทกัษะหรือประสบการณ์ บางคร้ังอาจเกิดจากความเขา้ใจที่ไม่ตรงกนัซ่ึงองคก์ร
ตอ้งร่วมกนัแกไ้ขใหค้  าปรึกษาดว้ยความเขา้ใจ  
4. Deadwood หรือที่เรียกว่า กลุ่มไมผุ้ หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่มีการพฒันามากขึ้น
กวา่เดิมจากที่เป็นอยู ่หรือแมก้ระทัง่ไม่พฒันาเลย การท างานเป็นไปในลกัษณะของงานประจ าวนัที่
ตอ้งท าเท่านั้น ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์หรือริเร่ิมท าส่ิงใหม่ๆ หรือเพิม่คุณค่าใหก้บัผลงานไม่มีส่วน
รับผดิชอบในผลลพัธสุ์ดทา้ยของงานที่เกิดขึ้น  
จะเห็นไดว้่า นิยามความหมายของค าว่า คนเก่ง ที่กล่าวมาขา้งตน้ สามารถอธิบาย
ได้ว่า คนเก่ง คือ บุคคลผูมี้ศกัยภาพสูง ผูซ่ึ้งที่เป็นความคาดหวงัขององค์กร ที่จะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จและกา้วหนา้ไปในทิศทางที่องคก์รคาดหวงัไว ้ เป็นบุคคลที่มีความพเิศษที่ติดตวั
มาตั้งแต่ก าเนิด หรือที่เรียกโดยทัว่ไปว่า พรสวรรค ์และบุคคลที่มีมีความเพียรพยายามสูง หรือที่
โดยทั่วไปเรียกว่า มีพรแสวง ซ่ึงจะเป็นคนเก่งที่องค์กรต้องการ โดยคนเก่งจะมีคุณลักษณะที่
แตกต่างจากคนทัว่ไป ไดแ้ก่ มีความฉลาดทางสติปัญญาสูงวา่บุคคลทัว่ไป มีความฉลาดทางอารมณ์




ดีกับคนรอบขา้ง หรือ มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี เขา้กับคนทัว่ไปได้ง่าย ซ่ึงคนเก่งจะมีความเช่ือมโยง
สัมพนัธ์กบับริบทของส่ิงแวดลอ้มภายนอก อาทิ การเรียนรู้ในหน้าที่การงาน การเจริญเติบโตใน
สายงาน การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการปฏิบติังานและสร้างผลงานให้แก่องค์กร
ตามที่องคก์รคาดหวงั  
ซ่ึงโดยรวมแล้วสามารถสรุปได้ว่า คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีสมรรถนะ คือ มี
ความรู้ (Knowledge: K) ทกัษะ (Skills: S) และความสามารถ (Ability: A) หรือที่เรียกว่า (KSAs) มี
คุณลักษณะที่โดดเด่นและมีความแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป ทั้งในด้านความฉลาดทางสติปัญญา 
(Intelligence quotient: IQ )และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) รวมทั้งด้านผล
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การปฏิบตัิงาน (Performance) ที่ยอดเยีย่มเกินความคาดหวงัหรือมาตรฐานที่องคก์รตั้งไว ้ทั้งผลการ
ปฏิบตัิงานที่เห็นประจกัษใ์นปัจจุบนัและอดีต ตลอดจนศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน ที่ทา้ทายขึ้นใน
อนาคต รวมถึงมีคุณลกัษณะที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และเป็นประโยชน์ทั้งต่องานและองคก์ร 
 
2.2.3 ความหมายของการบริหารงานคนเก่ง  
จากการศึกษาการใหค้  าจ  ากดัความของการบริหารงานคนเก่ง ที่มีสนใจศึกษาศึกษา
ไดท้  าการศึกษาไว ้โดยมีผูใ้หค้  าจ  ากดัความของการบริหารงานคนเก่ง ที่มีความสอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ 
มนูญ สรรค์คุณากร (2550); Creelman (2004); Duttagupta (2005); Kevin Groves (2011, อ้างถึงใน 
ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของการบริหารงานคนเก่ง (Talent Management) ว่า
คือ การด าเนินการอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ผสมผสานไปด้วยกลยุทธ์ นโยบาย และการออกแบบ
แผนงานไปจนถึงการระบุ การน ามาใชง้าน การพฒันา และการรักษาคนเก่งตลอดจนบรรลุผลส าเร็จ
ตามที่องคก์รก าหนดไว ้และมีเป้าหมายเพื่อท าให้เกิดความมัน่ใจ โดยสนับสนุนคนเก่งที่มีอยู่ใน
องคก์ร ให้ถูกคน ถูกงาน ถูกเวลา ตามหลกักลยทุธ์พื้นฐานของเป้าหมายทางธุรกิจ ดงัค  ากล่าวที่วา่ 
“align the right people with the right jobs at the right time” โดยบุคคลที่จะเป็นคนเก่งนั้นจะตอ้งมี
ศกัยภาพที่สูง และการบริหารตอ้งหาวธีิการที่ท  าใหค้นเก่งเหล่าน้ีท  างานใหก้บัองคก์ร และจดัใหก้าร









พลีวรรณ, 2552) และ (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2547, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร, 2555) 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2554, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) เสนอ
แนวทางการขบัเคล่ือนกลยทุธก์ารบริหารงานคนเก่งโดย มีแนวทางดงัน้ี  




พนักงานตาม Competency Model ขององค์กรเพื่อจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจาก
พนกังานคนอ่ืน ๆ  
2) การพฒันาบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Developing Talent) เป็นขั้นตอนที่มุ่ง
ไปที่การพัฒนา  Competency และการจัดทาแผนพัฒนาความก้า วหน้า ในอาชีพ  (Career 
Development Plan) ของกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถสูง เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรเหล่าน้ีสาหรับการกา้วขึ้นสู่ต  าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคตร่วมกบัการจดัท าแผนผูสื้บทอด
ต าแหน่ง (Succession Planning) ของต าแหน่งที่ส าคญั (Key Position) ขององคก์รไปพร้อม ๆ กนั  
3) การประเมินผลบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Evaluation Talent) เป็นขั้นตอน
ของการประเมินผลงานและ Competency ของบุคลากรที่มีความสามารถสูง แต่ละบุคคลตามเกณฑ์
ที่องคก์รก าหนด เพื่อคดัเลือกเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถที่ผ่านเกณฑด์งักล่าวทุกดา้นเพือ่ไป
เป็น ผูสื้บทอดต าแหน่ง ของต าแหน่งส าคญัที่ก  าหนดไวใ้นแผนผูสื้บทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning) ขององคก์รต่อไป  
4) การใหร้างวลัแก่บุคลากรที่มีความสามารถสูง (Rewarding Talent) ซ่ึงรวมไปถึง
การลงทุนกบักลุ่มบุคลกรที่มีความสามารถสูง (Talent Pool) ขององคก์รอย่างเหมาะสม ด้วยการ
เล่ือนต าแหน่งให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงที่ผ่านเกณฑก์ารประเมินตามขั้นตอนที่ 3 เพื่อรักษา
และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหล่าน้ีทุ่มเทและสร้างผลงานที่ดีเลิศให้แก่
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงใหอ้ยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ 
Gubman (1998, อา้งถึงใน รับขวญั  ภูษาแกว้, 2557) ไดเ้สนอวา่ การบริหารงานคน
เก่ง (Talent Management) ตอ้งประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนหลกั คือ 
1. การจัดให้คนเก่ง หรือ Talent มีลักษณะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 
(Align) เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานของคนเก่งนั้น ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายผา่นกลยทุธ ์ที่ไดก้  าหนด
ไว ้ซ่ึงสามารถ ท าไดโ้ดยการแจง้ให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยทุธ์ขององคก์ร รวม
ไปถึงแนวทางที่คนเก่งจะสามารถมีส่วนร่วมเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้
2. การท าให้คนเก่งในองค์กร เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายที่องค์กร
ตอ้งการ (Engage your people in what are trying to achieve) 
3. การวดัผลการปฏิบัติงานและมีการป้อนข้อมูลยอ้นกลับให้คนเก่งรับทราบ 
(Measure what your workforce is trying to do and give them feedback about it) 
Schweyer (2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 2552) กล่าวว่า ระบบการ




เก่ง (Screening) การคดัเลือกคนเก่ง  (Selection) การกระจายงานของคนเก่ง  (Deployment) การ
พฒันาคนเก่ง  (Development) ตลอดจนการรักษาคนเก่งใหค้งอยูก่บัองคก์ร (Retention) โดยมีปัจจยั
ที่สามารถดึงดูใจคนเก่งให้ท  างานอยูก่บัองคก์รไปนานๆ แบ่งออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติการเรียนรู้
และพฒันา มิติส่ิงแวดล้อมการท างาน มิติรางวลัและผลตอบแทน และมิติโอกาสที่ทา้ทายใหม่ๆ 
เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัส่ิงที่ผูว้ิจยัไดศ้ึกษารายวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับภาครัฐ (Human Resource Management for Public Sector) โดย ดร.ฤๅชุตา เทพยากุล พบวา่ 
ระบบการบริหารงานคนเก่ง เป็นการบูรณาการ การจดัการทุนมนุษยใ์นองคก์รให้มีประสิทธิภาพ
และศกัยภาพ ถือเป็นความส าเร็จสูงสุดในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร (Khatri et al., 2010; 
Tepwan, 2011) โดย Blass (2007) ไดเ้สนอมุมมองเก่ียวกบัการบริหารงานคนเก่งไว ้6 มุมมอง ไดแ้ก่ 
มุมมองด้านกระบวนการ (Process Perspective) มุมมองด้านวฒันธรรม (Cultural Perspective) 
มุมมองด้านการแข่งขัน (Competitive Perspective) มุมมองด้านการพัฒนา (Developmental 
Perspective) มุมมองดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR planning Perspective) และมุมมองดา้น
การจดัการการเปล่ียนแปลง (Change Management Perspective) ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัมีความ
สนใจที่จะศึกษาในมุมมองดา้นกระบวนการ (Process Perspective) 
 
2.2.4 การบริหารงานคนเก่งและองคป์ระกอบของการบริหารงานคนเก่ง 
จากการศึกษาระบบการบริการจดัการคนเก่ง (Talent Management System) มีผูท้ี่
สนใจศึกษาและอธิบายถึงระบบการบริการจดัการคนเก่ง ไวด้งัน้ี 
David and Kamel (2009, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เ อ้ืออารีสุขสกุล , 2558) กล่าวว่า 
กระบวนการในการบริหารและพฒันาคนเก่ง ประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ 
1) การระบุและการก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคญั หรืองานที่มี
บทบาทต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างเป็นระบบ  (Identification of High Potential and High 
Performing Employees) ซ่ึงจะมีส่วนช่วยหลาย ๆ ดา้นในการท าใหอ้งคก์รมีขีดความสามารถในการ
แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
2) การพฒันากลุ่มของผูมี้ศกัยภาพและผูท้ี่ด  ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและศกัยภาพ
ในการปฏิบัติ งานสูง  (The Development of the Organization’ s Talent Pool) รวมการพัฒนา
สถาปัตยกรรมในการการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนในการเติมเต็ม




ผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองกบัองคก์ร (The Continued Commitment to the Organization) 
การศึกษา David and Kamel ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวชิาการอีกหลายท่าน 
อาทิ Beverly and Sharon (2001); Sears (2003) and Bergeron (2004, อ้างถึงใน วาสิตา ฤทธิบ ารุง 
2548) เป็นแนวคิดเก่ียวกับแนวทางการจัดการคนเก่ง โดยเร่ิมจากการก าหนดกลยุทธ์ในการ
บริหารงานคนเก่ง ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และทิศทางขององคก์ร จากนั้นจึงจดัด าเนินการตาม
กลยทุธ์ที่วางไว ้และมีการตรวจสอบ และวดัผลการด าเนินงาน ซ่ึงกระบวนการการบริหารงานคน
เก่งจะมีขั้นตอนหลกัประกอบไปดว้ย การสรรหาและระบุคนเก่ง การพฒันาและฝึกอบรมคนเก่ง 
การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวลั และการรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์กร (Gubman, 1998; วาสิตา 
ฤทธ์ิบ ารุง, 2548) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
1. การสรรหาและระบุคนเก่ง (Talent Identification) เป็นขั้นตอนแรกและเป็น
ขั้นตอนที่มีความส าคญัส าหรับการบริหารงานคนเก่ง โดยการระบุว่าใครคือคนเก่งขององคก์รนั้น 
เร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ว่า องค์กรก าลังคน้หาพนักงานที่มีคุณลักษณะอย่างไร เพื่อให้ทราบถึง
คุณลกัษณะของคนเก่งที่องคก์รตอ้งการ และจดัท าโยบายเพือ่รักษาใหค้นเก่งเหล่าน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์ร
ใหน้านที่สุด และเพือ่ใหค้นเก่งเหล่าน้ีสร้างสรรคผ์ลงานที่ดีที่สุดใหแ้ก่องคก์ร 
2. การพัฒนาและฝึกอบรมคนเก่ง (Talent Training and Development) องค์กร
สามารถพฒันาและฝึกอบรมคนเก่งไดห้ลากหลายวิธี อาทิ การสอนงาน (Coaching) การสับเปล่ียน 
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) การมอบหมายงานพเิศษหรืองานทา้ทายเพื่อเปิดโอกาสให้คนเก่งได ้
ฝึกฝนทกัษะ ความสามารถต่างๆ ที่จ  าเป็น การให้คนเก่งเขา้ร่วมในทีมงานเฉพาะกิจขององคก์ร 
(Task Force Assignment) การฝึกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร การแนะน าหนงัสือที่ควร
อ่าน (Guided Reading) การมอบหมายให้คนเก่งเป็นผูส้อนงานหรือให้เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ การ
มอบหมายใหส้งัเกตพฤติกรรมการท างานของพนกังานที่เป็นตน้แบบหรือ Role Model ฯลฯ 





รางวลัคนเก่งนั้น ไดแ้ก่ การจ่ายเงินเดือน (Salary) การจ่ายค่าตอบแทนพเิศษ (Incentives) การแสดง
ความช่ืนชมยนิดี (Appreciation) และสวสัดิการต่างๆ (Benefits) 
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4. การรักษาคนเก่งไว ้(Talent Retention) การวางแผนกลยทุธ์ในการรักษาคนเก่ง
นั้น จะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัภายนอกอยา่ง เช่น สภาพตลาดแรงงานเป็นส่วนประกอบส าคญั กล
ยทุธ์ที่องคก์รสามารถใชใ้นการรักษาคนเก่งขององคก์ร ไดแ้ก่ การก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทน
ใหม่ การออกแบบงานใหม่ และการสร้างความผกูพนัทางสงัคมใหเ้หนียวแน่นมากขึ้น 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2550, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล , 2558) เสนอ
กระบวนการในการบริหารและพฒันาคนเก่งประกอบไปดว้ย 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  
1) การสรรหาคดัเลือกคนเก่ง ซ่ึงจะตอ้งระบุให้ไดว้่าใครเป็นพนักงานคนเก่งบา้ง 
โดยลกัษณะและรูปแบบการสรรหาพนกังานคนเก่งนั้นมี 2 ลกัษณะที่ส าคญัไดแ้ก่ การสรรหาคนเก่ง
จากภายนอก และภายในองคก์ร ซ่ึงแต่ละองคก์รจะเลือกใช่รูปแบบการสรรหาคดัเลือกพนกังานคน
เก่งแบบใดนั้นขึ้นอยูก่บัวตัถุประสงคแ์ละการสรรหาคดัเลือกของแต่ละองคก์รที่แตกต่างกนัไป 
2) การฝึกอบรมและพฒันาคนเก่ง ถือวา่เป็นขั้นตอนที่ส าคญัหลงัจากที่องคก์รระบุ
วา่ใครคือพนกังานที่สมควรจะไดเ้ป็นพนกังานคนเก่งมากที่สุด วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและ
พฒันาคือการเสริมสร้างจุดแขง็ (Strength) ของพนกังานคนเก่งใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น รวมถึง
การพัฒนาจุดอ่อน  (Area of Improvement) ที่ควรปรับปรุงของพนักงานคนเก่งแต่ละบุคคล 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเลือกใชเ้คร่ืองมือในการพฒันาอยา่งเหมาะสม เช่น การสอนงาน (Coaching) การ
เป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การมอบหมายงานที่มีคุณค่า (Job Enrichment) และมอบหมายปริมาณงาน
ที่เพิม่ขึ้น (Job Enlargement) การใหค้  าปรึกษา (Consulting) เป็นตน้ 
3) การจูงใจและรักษาคนเก่ง ได้น าแนวคิดเร่ืองการสร้างความผูกพนัยึดมัน่ต่อ
เป้าหมายในการทางาน (Employee Engagement) มาประยกุตใ์ชก้บัระบบการบริหารงานคนเก่งและ
คนดี เพื่อจูงใจและรักษาพนักงานคนเก่งไวก้บัองคก์ร เคร่ืองมือและระบบที่น ามาใชใ้นการจูงใจ
และรักษาคนเก่ง ส าหรับเคร่ืองมือในการบริหารจดัการทรัพยากรคนเก่งที่ส าคญัไดแ้ก่ การบริหาร
ผลการด าเนินงาน (Performance Management) การออกแบบผงัความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
Path) และการยอมรับและยกยอ่ง (Recognition)  
4) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงที่สามารถท าให้
พนกังานคนเก่งตดัสินใจที่จะอยูห่รือลาออกจากองคก์ร ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนตอ้งมีความยติุธรรม
เหมาะสมและสามารถแข่งขนักบัตลาดแรงงานภายนอกหรือคู่แข่งขนัได ้ซ่ึงค่าตอบแทนจะหมาย
รวมถึง เงินเดือน สวสัดิการและรางวลัที่ใหก้บัพนกังาน ทั้งที่เป็นตวัเงิน (Tangible) และที่ไม่เป็นตวั
เงิน (Intangible) การจ่ายค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยที่ดึงดูด (Attract) ให้พนักงานคนเก่งเข้ามา
ร่วมงานกบัองคก์ร และเป็นปัจจยัที่จูงใจและรักษาใหค้นเก่งอยูก่บัองคก์รต่อไป  
38 
 
Schweyer (2004, อ้างถึงใน ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ , 2552) กล่าวว่า ระบบการ
บริหารงานคนเก่ง (Talent Management System: TMS) คือ ระบบที่มีความสอดคล้องกันระหว่างการ
คน้หาบุคลากรคนเก่ง (Sourcing) การคดักรองคนเก่ง (Screening) การคดัเลือกคนเก่ง  (Selection) การ
กระจายงานของคนเก่ง  (Deployment) การพฒันาคนเก่ง  (Development) ตลอดจนการรักษาให้คนเก่งคง
อยูก่บัองคก์ร (Retention) โดยมีปัจจยัที่สามารถดึงดูดใจคนเก่งให้ท  างานอยูก่ ับองคก์รไปนานๆ แบ่ง




Gubman (1998, อ้าง ถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิต ฐิ , 2552) กระบวนการ
บริหารงานคนเก่ง คือ กระบวนการบริหารบุคคล ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 5 ประการ อาทิ การจดั
พนักงาน (Staffing) การจดัท าโครงสร้างภาระงาน (Organizing) การส่งเสริมการพฒันาและเพิ่ม
ความรู้ (Learning) กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performing) และการจ่าย











ภาพประกอบ 2.2: กระบวนการบริหารงานคนเก่ง 
จากภาพประกอบ 2.2 คือ กระบวนการบริหารงานคนเก่ง ตามแนวคิดของ Gubman 
ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดตามองคป์ระกอบ ไดด้งัน้ี  
1. Staffing คือ การจัดการพนักงานแต่ละคนในแต่ละต าแหน่งงานตามระบบ
บริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management System) ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การสรรหาและ
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คดัเลือก การตกลงจา้งงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การวางแผนตวัแทนสืบทอดต าแหน่ง การ
จดัการความหลากหลาย การลดอตัราพนกังาน การปลดออก/ใหอ้อก และการบอกเลิกจา้ง 
2. Organizing คือ การจดัท าโครงสร้างองคก์ร การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร 
การจดัทีมงาน การออกแบบงาน การติดต่อส่ือสารตลอดจนการส่งต่อภาระงานแต่ละงานลงไปสู่
หน่วยงานยอ่ย และการสร้างความเช่ือมโยงของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานภายในองคก์ร 
3. Learning คือ การส่งเสริมกิจกรรมเพือ่การพฒันาและการเพิม่พูนความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถของพนักงาน อาทิ การวางแผนพฒันารายบุคคล การฝึกอบรมในงาน (On the job training) 
การสอนงาน (Coaching) การเรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกอบรมนอกสถานที่ (Off-site training) การให้
การศึกษาในสถานที่ท  างาน การจดัศึกษาดูงาน โปรแกรมการสบัเปล่ียนงาน เป็นตน้ 
4. Performing คือ กระบวนการบริหารผลการปฏิบตัิงานของบุคคลและองค์กร 
ไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมายขององคก์ร การมอบเป้าหมายขององค ์การใหแ้ก่แต่ละส่วนงาน หรือทีมงาน 
หรือบุคลากรการก าหนดวิธีการปฏิบติังานและบทบาทหน้าที่ การก าหนดความคาดหวงัผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคลคน กลุ่มคน และทีมงาน การมอบหมายโครงการพิเศษ การควบคุม
ตรวจสอบการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการให้ผลสะท้อนกลับ 
(Feedback)  
5. Rewarding คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการให้ความยอมรับ ได้แก่ การจ่าย
ค่าจา้งหรือเงินเดือน การให้โบนัส การให้รางวลั การให้บ  าเหน็จบ านาญ สิทธิในการถือหุ้นองคก์ร 
สวสัดิการดา้นสุขภาพและชีวอนามยั ความปลอดภยัในการท างาน และสวสัดิการดา้นครอบครัว 
สิทธิในการลาป่วย ลาหยดุ ลาพกัผอ่น เป็นตน้ 
จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของกระบวนการบริหารงานคนเก่งตามแนวคิดของ 
Gubman มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ัว่ไป แต่มีความพเิศษตรงที่มีการ
ช้ีเฉพาะเจาะจงคนเก่งที่องคก์รตอ้งการ ตั้งแต่การสรรหาคนเก่ง การคดัเลือกคนเก่งเขา้มาท างาน 
ตลอดจนการให้ออกจากองคก์ร โดยมี 5 องคป์ระกอบหลกัที่ใช้คน้หาและคดัเลือกคนเก่งให้กับ
องคก์ร เป็นเคร่ืองมือธ ารงรักษาคนเก่งไวใ้หอ้ยูคู่่กบัองคก์ร พฒันาศกัยภาพใหค้นเก่งมีสมรรถนะที่
สูงขึ้ น และมีความสามารถที่หลากหลายมากยิ่งขึ้ น การสร้างแรงจูงใจที่ ดีด้วยการบริหาร
ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดีเหมาะสมกบัความสามารถ ทั้งที่เป็นรูปแบบของตวัเงิน และที่ไม่ใช่
รูปแบบของตวัเงิน ที่สามารถสร้างความรู้สึกพึงพอใจ จนพฒันาและก่อเกิดเป็นความผูกพนัและ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และไม่ทอดทิ้งองคก์รไปไหน  
ฤๅชุตา เทพยากุล (2559) ได้น าเสนอแนวความคิดการด าเนินงานในระบบ
บริหารงานคนเก่ง สามารถสรุปองคป์ระกอบของกระบวนการบริหารงานคนเก่งได ้8 องคป์ระกอบ 
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ดงัน้ี การระบุเอกลกัษณ์คนเก่ง (Talent Identification) การสรรหาคนเก่ง (Talent Recruitment) การ
คดัเลือกคนเก่ง (Talent Selection) การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) การธ ารงรักษาคนเก่ง 
(Talent Retention) การบริหารค่าตอบแทนคนเก่ง (Talent Compensation Management) การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานคนเก่ง  (Talent Performance) และการวางแผนความส าเ ร็จคนเก่ง  (Talent 
Succession Planning) ในขณะที่ ภคัชุดา พนัอินทร์ (2555) ไดอ้ธิบายวา่ กระบวนการบริหารงานคน
เก่ง หมายถึง ขั้นตอนซ่ึงมีองคป์ระกอบ 6 หลกั ไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง 
การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบตัิงานคนเก่ง 
และการรักษาคนเก่ง  
Berger and Berger (2004); Cappelli (2002, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 
2558) ได้อธิบายถึง กระบวนการบริหารงานคนเก่งที่เหมือนกัน แต่มีเพียง 4 องค์ประกอบหลกั 
ไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง และการรักษา
คนเก่ง ซ่ึง Schweyer (2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 2552) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการ
บริหารงานคนเก่งที่ใกลเ้คียงกนั โดยมีองคป์ระกอบที่เหมือนกนั แต่ Schweyer ไดอ้ธิบายเพิม่เติมว่า 
กระบวนการบริหารงานคนเก่ง ตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 6 ประการ ไดแ้ก่ การหา
แหล่งที่มาของคนเก่ง การคดักรองคนเก่ง การคดัเลือกคนเก่ง การน าคนเก่งมาใช ้การพฒันาคนเก่ง 
และการักษาคนเก่ง ในขณะที่ Bergeron (2004, อ้างถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ , 2552) ได้
อธิบายถึง กระบวนการบริหารงานคนเก่งไวว้่า เป็นกระบวนการที่ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ
หลกั 2 ประการเท่านั้น ไดแ้ก่ การจา้งคนเก่ง (Engage Talent) และการจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & Recognition)  และ Bergeron ได้อธิบายเพิ่มเติมถึงกระบวนการ
บริหารงานคนเก่งตามกลยทุธอ์งคก์ร 3 ประเภท ดงัน้ี 
1. ด าเนินการสร้างกลยทุธก์ารบริหารงานคนเก่งและวางแผนงานบริหารจดัการคน
เก่ง  ประกอบไปดว้ย โครงสร้างการคน้หาคนเก่ง การฝึกอบรมคนเก่ง การใหค้นเก่ง การจดัการคน
เก่ง การสร้างแผนกลยทุธ์การบริหารงานคนเก่ง จะตอ้งเร่ิมจากการท าความเขา้ใจบริบทของธุรกิจ




1.3 องคก์รมีวธีิวดัผลการด าเนินงานของพนกังานอยา่งไร 
1.4 จุดมุ่งหมายขององคก์รคืออะไร 
1.5 องคก์รจะท าอยา่งไรใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์ั้น 
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1.6 องคก์รตอ้งการความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมอะไรบา้ง เพือ่ใชใ้นการมอบ
คุณค่าใหแ้ก่ลูกคา้และพนกังาน  
2. น าแผนงานไปสู่การปฏิบัติ แผนงานในการบริหารงานคนเก่งที่จัดท าขึ้ น 
ประกอบไปดว้ยโครงการที่ตั้งขึ้นเพื่อเติมเต็มความตอ้งการคนเก่ง ในการสร้างกลยทุธ์นั้นควรจะมี
การค านึงถึงความสัมพนัธ์ของเหตุและผลในการเลือกโครงการ และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นกบั
ผลลัพธ์ทางธุรกิจ เม่ือมีการวางแผนและจดัท าโครงการแล้ว ต่อไปก็จะเป็นการปฏิบตัิงานตาม
วางแผนและโครงการที่ไดว้างไว ้
3. การวดัผลการด าเนินงาน ภายหลงัจากการด าเนินโครงการไปแลว้ จะตอ้งมีการ
ติดตามความกา้วหน้าของโครงการ ว่าบรรลุตามเป้าหมายที่วางไวห้รือไม่ และจะตอ้งเตรียมการ
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไปดว้ย ทั้งน้ีในการด าเนินการตามกลยทุธค์วรมีการวดัผลตามตวัช้ีวดัที่ได้
ตั้งไว ้ซ่ึงจะตอ้งวดัผลทั้งตวัช้ีวดัที่เป็นเหตุผล (Lead) และตวัช้ีวดัที่เป็นผล (Lag) 
ชัยทวี เสนะวงศ์ (2551, อ้างถึงใน ภัคชุดา พันอินทร์ , 2555) ได้อธิบายถึง 
กระบวนการบริหารงานคนเก่ง ไวว้่า ประกอบไปด้วยองคป์ระกอบหลัก 4 ประการ ได้แก่ การ
ก าหนดถึงคุณลกัษณะคนเก่ง การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาและจูงใจคนเก่ง และการ
รักษาคนเก่ง ใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ จีระ หงส์ลดารมภ ์(2555, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555) 
โดย จีระ หงส์ลดารมภ์ ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารจดัการว่า มีองค์ประกอบหลักเพียง 3 
ประการเท่านั้น ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง  
นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการอีกหลายๆท่านที่ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการบริหารงานคนเก่ง 
และอธิบายถึงองคป์ระกอบหลกั อาทิ 
วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง (2548) ที่ได้ท  าการศึกษาหลายกรณีศึกษาได้แก่ กรณีศึกษา 
บริษทั ซิสโก ้ซีสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (CISCO) และกรณีศึกษา บริษทั ชิน คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
พบวา่ กระบวนการบริหารงานคนเก่งขององคก์รของทั้งสองแห่งมีองคป์ระกอบหลกัที่เหมือนกนั 4 
ประการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวลัคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง  
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552) ได้ท  าการศึกษาการบริหารงานคนเก่งของ
ธนาคารแสตน ดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ  ากัด (มหาชน) พบว่า กระบวนการบริหารงานคนเก่งมี
องค์ประกอบหลัก 5 ประการ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การ
ประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง  
พลัลภา เอ่ียมสะอาด (2552) ไดท้  าการศึกษาหลายกรณีศึกษาไดแ้ก่ กรณีศึกษาที่ 1: 
ระบบการบริหารงานคนเก่งของส านักงานบริหารบุคคลสหรัฐอเมริกา (U.S. Office of Personal 
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Management) พบว่า กระบวนการบริหารงานคนเก่งมีองคป์ระกอบหลกั 2 ประการไดแ้ก่ การสรร
หาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง กรณีศึกษาที่ 2: ระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพล เรือน (ก.พ.) โดยใชช่ื้อโครงการว่า (High Performance and Potential 
System-HiPPs) พบว่า กระบวนการบริหารงานคนเก่งจะประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก 3 
ประการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง กรณีศึกษาที่ 
3: ระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential System : HiPPs) และ
โครงการส่งเสริมขา้ราชการผูมี้ศกัยภาพสูงกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยใช้
ช่ือโครงการว่า (High Performance and Potential Promotion Project : Hi4P) พบว่า กระบวนการ
บริหารงานคนเก่งของโครงการข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPs) จะประกอบไปด้วย
องค์ประกอบหลัก 2 ประการได้แก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง และการพฒันาคนเก่ง ส่วน
โครงการส่งเสริมขา้ราชการผูมี้ศกัยภาพสูงกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (Hi4P) 
พบว่า องค์ประกอบของกระบวนการบริหารงานคนเก่งมี 4 ประการตาม คือ การสรรหาและ
คดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง และ
กรณีศึกษาที่ 4: โครงการส่งเสริมศกัยภาพบุคลากร สพข. สู่ความเป็นนักพฒันา ทรัพยากรบุคคล 
(Bangkok HRD Pro) ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบวา่ กระบวนการบริหารงาน
คนเก่งขององคก์รประกอบไปดว้ยหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันา
คนเก่ง และการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง  
นอกจากน้ียงัมีองค์กรที่มีการน าการบริหารงานคนเก่งมาประยุกต์ใช้ อาทิ กรม
ราชทณัฑท์ี่มีกระบวนการบริหารงานคนเก่ง 2 ประการ คือ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง และการ
พฒันาคนเก่ง บริษัทเครือซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) SCG มีกระบวนการบริหารงานคนเก่ง
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง การพฒันาคน
เก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง และท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) AOT ที่มีกระบวนการบริหารงานคนเก่ง 4 ประการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง 
การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง  
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้ท  าการทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้องกับการ
ด าเนินงานในระบบบริหารจดัการคนเก่ง และน าองคป์ระกอบของกระบวนการบริหารงานคนเก่งที่






ตาราง 2.1  การสังเคราะห์องค์ประกอบของการด าเนินงานในระบบบริหารคนเก่ง 
 




























































































































































1. การระบุคนเก่ง                  5 
2. การหาแหล่งท่ีมาของคนเก่ง                  1 
3. การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง                  13 
4. การจา้งคนเก่ง                  2 
5. การพฒันาคนเก่ง                  16 
6. การน าคนเก่งมาใช ้                  2 
7. การบริหารผลการปฏิบติังาน                  2 
8. การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง                  8 
9. การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง                  7 





จากตาราง 2.1 ผูว้ิจยัได้ท  าการสังเคราะห์องคป์ระกอบของระบบบริหารคนเก่ง 
เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัสามารถสรุปองคป์ระกอบของระบบบริหาร
คนเก่งได้ 6 หลักได้แก่ การระบุคนเก่ง (Talent Identification) การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง 
(Recruitment & Select Talent) การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) การจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & Recognition) การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง (Talent 
Performance Appraisal) และการธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) (วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548; 
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552; พลัลภา เอ่ียมสะอาด, 2552; ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555; ฤๅชุตา เทพ
ยากุล, 2559; Gubman, 1998; Bergeron, 2004; Schweyer, 2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ สมัมาทิตฐิ
, 2552; Silzer and Dowell, 2010; ชยัทว ีเสนะวงศ,์ 2551;จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555, อา้งถึงใน ภคัชุดา 
พนัอินทร์, 2555; Cappelli, 2002; Berger and Berger, 2004; อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2550, อ้างถึงใน 
อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1. การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 
Booysen (2007, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ใหค้วามหมาย การระบุคนเก่ง 
(Talent Identification) หรือการระบุเอกลกัษณ์คนเก่ง หมายถึง กระบวนการด าเนินการเก่ียวกบัการ
หาเอกลกัษณ์ของคนเก่งรายบุคคล เพือ่ผลกัดนัใหแ้ต่ละบุคคลแสดงสมรรถนะออกมาไดอ้ยา่งเต็มที่
และท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหไ้ดม้ากที่สุดภายใตท้รัพยก์รที่มีจ  ากดั เช่นเดียวกบั Vaeyens et al., 
(2008, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าววา่ เป็นกระบวนการจ าแนกลกัษณะพเิศษของบุคคล
ที่มีอยู่เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ซ่ึง พิชิต เทพวรรณ์ (2555, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ได้ให้
ความหมายว่าเป็นการค้นหาตัวแบบคนเก่งขององค์กรว่ามีคุณสมบัติอะไรบ้างที่จ  าเป็นและ
เหมาะสมกบัองคก์ร 
Levin and Rosse (2001, อา้งถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) กล่าวว่า การ
ระบุว่าใครคือคนเก่งขององคก์รนั้น เป็นจุดก าเนิดของระบบการบริหารงานคนเก่ง ช่วยให้องคก์ร
สามารถบริหารจดัการกลุ่มคนเก่งเหล่าน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ที่
บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรตอ้งการ โดยเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ว่า องค์กรตอ้งการคนเก่งที่มี














คน้หาบุคลากรคนเก่งในแต่ละส่วนงานภายในองคก์ร ที่มีคุณลักษณะตรงตามที่ก  าหนดไว ้โดย
หัวหน้างานจะเป็นผูร้ะบุว่าบุคลากรคนใดที่มีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการขององคก์ร หรือยงั
ขาดขอ้ใด ซ่ึงผลที่ไดจ้ากการประเมินน้ีจะท าให้ทราบว่า ใครคือคนที่มีคุณสมบตัิตรงตามที่องคก์ร
ตอ้งการมากที่สุด  
วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง (2548) ไดก้ล่าวถึงวธีิการระบุทกัษะความสามารถของคนเก่งไว ้
2 ประการ ดงัน้ี 
1. วิธีการประเมินตนเอง (Self-assessment) เป็นการประเมินตนเองโดยใชค้  าถาม
ปลายเปิดที่ใหผู้ต้อบใชค้วามรู้และประสบการณ์ของตนเองตอบค าถาม การใชว้ธีิการน้ีเป็นการเปิด
โอกาสใหผู้ถู้กประเมินไดรั้บความคิดเห็นสะทอ้นกลบัและค าแนะน าจากเพือ่นร่วมงาน 
2. วิธีการพิจารณาจากคะแนน (Scored surveys) เป็นวิธีการที่จะช่วยในการคน้หา
ความสามารถ ความสนใจในงาน และปัจจยัอ่ืนๆ ที่ช่วยจบัคู่ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานแต่ละ
คนและระหวา่งงาน 
ชยัทว ีเสนะวงศ ์(2551, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555) ไดอ้ธิบายการระบุคน
เก่ง ไวว้่าเป็นการก าหนดคุณสมบติัของคนเก่ง โดยแหล่งที่มาของคนเก่งในองคก์รอาจมาจาก 2 
แหล่งด้วยกัน ได้แก่ แหล่งภายนอกองค์กรและแหล่งภายในองค์กร การที่จะให้ได้มาซ่ึงคนเก่ง 
องคก์รจะตอ้งก าหนดคุณสมบติัของคนเก่ง เพือ่เป็นแนวทางในการสรรหา ซ่ึงคุณสมบติัต่างๆ ของ
คนเก่งจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร ส าหรับคุณสมบติัของคนเก่งภายในองคก์รสามารถ
พิจารณาได้จากองค์ประกอบต่างๆ เช่น  ผลการปฏิบัติงานทั้ งในอดีตและปัจจุบัน ลักษณะ
บุคลิกภาพ  ศกัยภาพและความสามารถเฉพาะทาง การยอมรับนับถือจากเพื่อร่วมงานและคนรอบ
ขา้ง เป็นตน้ ส่วนคุณสมบติัของคนเก่งภายนอกองคก์รสามารถพิจารณาไดจ้ากองคป์ระกอบต่างๆ 
เช่น ประวติัทางการศึกษา ประวติัการท างานที่ผ่านมา ศกัยภาพศกัยภาพและความสามารถพิเศษ 
ลกัษณะบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
ฤๅชุตา เทพยากุล (2559) ไดอ้ธิบายว่า การระบุเอกลกัษณ์คนเก่งมีองคป์ระกอบที่
ส าคญั 2 ประการ ประการแรก คือ องคก์รอาจใชต้น้แบบคนเก่งจากบุคคลที่ ซ่ึงมีการประเมิน และ
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ก าหนดคุณสมบติั ความสามารถของคนเก่งไวแ้ลว้ ส่วนประการที่สอง คือ องคก์รอาจสร้างตน้แบบ
คนเก่งขึ้นใหม่ โดยแหล่งที่มามกัไดจ้ากการสรรหาภายนอกองค์กร เช่น เด็กจบใหม่ คนเก่งจาก
องคก์รคู่แข่ง  อินเทอร์เน็ต บริษทัสรรหา เป็นตน้  
จากแนวคิดข้างต้นสามารถสรุกได้ว่า การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 
หมายถึง กระบวนการที่ใชใ้นการคน้หาและก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของคนเก่งที่องคก์รตอ้งการ 
โดยองคก์รมีการระบุหลกัเกณฑแ์ละคุณสมบติัคนเก่งที่ตอ้งการก่อนน าไปใชเ้ป็นเกณฑ ์ซ่ึงตอ้งมี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มีการก าหนดคุณสมบติัคนเก่งทั้งที่พึงประสงคแ์ละคุณสมบติัที่
ไม่พึงประสงค ์ และองคก์รจะระบุเกณฑก์ารพิจารณาบุคลากรคนเก่งจากผลการปฏิบติังาน และ
ความสามารถพิเศษ เช่น ภาษาองักฤษ ความสามารถเฉพาะดา้น เป็นตน้ ซ่ึงองคก์รสามารถก าหนด
คุณลักษณะคนเก่งเดิมที่องค์กรมี มาใช้เป็นแบบอย่างของคนเก่ง และสร้างตน้แบบคุณลักษณะ
บุคลากรคนเก่งขึ้นมาใหม่เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร  
2. การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) 
ฤๅชุตา เทพยากุล (2559) ไดส้รุปความหมายและองคป์ระกอบของ การสรรหาคน
เก่ง (Talent Recruitment) และการคดัเลือกคนเก่ง (Talent Selection) โดยการสรรหาคนเก่ง ไดส้รุป
ความหมายไวว้่าหมายถึง กระบวนการเพื่อให้ไดผู้ส้มคัรที่มีคุณสมบติัตรงตามที่องคก์รตอ้งการมา
สมคัรงานมากที่สุด ในต าแหน่งงานหลกัที่มีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร จึงกล่าว
ไดว้่า องคป์ระกอบพื้นฐานในการสรรหาคนเก่ง ประกอบไปดว้ย กลไกลการสรรหาคนเก่งภายใน
องค์กร การโน้มน้าวใจบุคคลภายในเพื่อช่วยสรรหาคนเก่งภายนอก และการสรรหาคนเก่งตาม
ระเบียบแบบแผน ส่วนการคดัเลือกคนเก่ง (Talent Selection)สรุปความหมายไวว้า่ เป็นขั้นตอนการ
คดัเลือกผูส้มคัรที่มีคุณสมบตัิตรงตามที่องคก์รตอ้งการผ่านกระบวนการต่างๆที่ก  าหนดไว ้ ไดแ้ก่
การคดัเลือกที่มีความเช่ือถือได ้บนพื้นฐานความเที่ยงตรงที่สามารถน าไปใชไ้ดท้ัว่ไป ซ่ึงเป็นไป
ตามกฎกติกา ใหป้ระโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร 
Noe et al. (2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ใหค้วามหมายของการสรรหา 
หมายถึง กระบวนการของการเฟ้นหาผูส้มัครงานที่มีศกัยภาพในการท างาน ส่วนการคดัเลือก 
สอดคล้องกับ Williams (2008) ระบุว่าการสรรหาเป็นกระบวนการค้นหากลุ่มสมัครงานที่มี
คุณลกัษณะเหมาะสม ส่วน U.S. Office of Personnel Management (2005, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยา
กุล, 2559) ใหค้วามหมายการสรรหาคนเก่ง หมายถึง แผนขบัเคล่ือนก าลงัแรงงานเชิงรุกและกลยทุธ์
ในการหาผูส้มคัรที่มีคุณสมบตัิที่เหมาะสมและมีความหลากหลาย 
Kearns (2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559)  กล่าวว่า การสรรหาคนเก่งเป็น
หน่ึงในกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์โดยตอ้งมีกระบวนการที่ชดัเจนในการสรรหาคนเก่ง 
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(Hajimirarab et al., 2011, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) มีการวางแผนในการสรรหาคนเก่ง 
(Beheshtifar et al., 2012, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล , 2559) ส าหรับการคัดเลือกคนเก่งก็เป็น
องคป์ระกอบหลกั ที่ตอ้งใชเ้คร่ืองมือการคดัเลือกคนเก่งให้เหมาะสม (Kehinde, 2012, อา้งถึงใน ฤๅ
ชุตา เทพยากุล, 2559) โดยการคดัเลือกคนเก่งเป็นกระบวนการที่ตอ้งด าเนินการควบคู่ไปกับการ
สรรหาคนเก่ง เพือ่ใหแ้น่ใจวา่ไม่มีคนเก่งคนใดถูกมองขา้มไป (Chuai, 2008, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพ
ยากุล, 2559) ซ่ึงการสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง ตอ้งตั้งอยู่บนหลกัคุณธรรม เพื่อให้ได้คนเก่งที่มี
คุณลกัษณะตรงตามที่องคก์รประสงค ์ภายใตก้ารแข่งขนัในระบบเปิดที่รับประกนัไดว้า่ถูกกฎกติกา




ว่าใครเป็นคนเก่งจะตอ้งมีกลยุทธ์ในการได้มาซ่ึงข้อมูลที่เพียงพอ ถูกต้อง และครบถ้วน เพื่อ
ประกอบการพจิารณาคดัเลือกบุคคลที่เหมาะกบังาน และสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และมีแรงจูงใจในการท างาน อยูต่ลอดเวลา การสมัภาษณ์หรือการทดสอบที่ไม่มีการวางแผนอยา่งถ่ี
ถว้น จะก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆตามมา อาจท าใหอ้งคไ์ดบุ้คคลที่ไม่ไดเ้ก่งจริง ส่วนบุคคลที่เก่งและมี
ความสามารถที่แทจ้ริงกลบัถูกตดัสินว่าไม่เก่ง ดงันั้นการวดัความรู้ ความสามารถ ทศันคติ เจตคติ 
และศกัยภาพที่จะน าซ่ึงคนเก่งที่เหมาะสมตามความตอ้งการ ขององค์กรเป็นเร่ืองที่ตอ้งมีการ
พจิารณาที่ถ่ีถว้น จากการศึกษาพบวา่ มีนกัวชิาการไดอ้ธิบายถึงการสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง ไวใ้น
หลากหลายรูปแบบ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
Berger and Berger (2004, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ไดอ้ธิบายถึง
การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง ไวว้่าจะตอ้งมีการแบ่งกลุ่มของบุคคลออกเป็น 4 ประเภท พร้อมให้
ค  าจ  ากัดความของบุคลากรในแต่ละกลุ่ม ได้แก่ Super keepers หมายถึง พนักงานที่มีศกัยภาพสูง
และมีผลการปฏิบติังานที่โดดเด่นเกินความคาดหวงัขององคก์รเป็นอย่างมาก  Keepers หมายถึง 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลการปฏิบัติงานเกินความคาดหวงัขององค์กร Solid citizens 
หมายถึง พนักงานที่มีศกัยภาพสูงและมีผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามความคาดหวงัที่องคก์รวางไว ้
และ Misfits หมายถึง พนักงานที่มีศกัยภาพสูง แต่มีผลการปฏิบติังานต ่ากว่าความคาดหวงัของ
องคก์ร 
ชยัทวี เสนะวงศ ์(2551, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555) ไดอ้ธิบายถึงการสรร
หาและคดัเลือกคนเก่ง ไวว้า่ องคก์รที่ประสบผลส าเร็จในการสรรหาคนเก่งนั้น จะสรรหาคนเก่งหา




เพื่อความคล่องตวัในการว่าจา้ง การสรรหาจะใชว้ิธีการเชิญชวน น าเสนอ และโน้มน้าวให้คนเก่ง
สนใจงาน 
 ปิยะชยั จนัทร์วงคไ์พศาล (2548) ไดอ้ธิบายถึงการสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง ไว้
ว่า เป็นกระบวนการที่มีความส าคญัอยา่งยิ่ง และเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการสรรหาคนเก่งนั้น ตอ้งมี
ขั้นตอนในการด าเนินการ ไดแ้ก่ การก าหนดคุณลกัษณะของคนเก่งที่องคก์รตอ้งการ การก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่องคก์รตอ้งการ และการหาแหล่งเป้าหมายที่สามารถเขา้ถึงได ้ ซ่ึงการสรรหาและ
คดัเลือกคนเก่งจากภายนอกองคก์รนั้น เป็นการมองหาคนที่ท  างานอยูแ่ละมีความเช่ียวชาญตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์ร และวิธีการที่ใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกมกัให้ความส าคญักบัผลลพัธ์
ทางธุรกิจมากกวา่จริยธรรม คุณธรรม และอาจสร้างความเสียหายไดใ้นภายหลงั 
ส าหรับการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่งจากภายในองคก์ร เป็นการมองหาดาวรุ่ง
ที่มีอยูใ่นองคก์ร อาจมีการแบ่งระดบัอยา่งไม่เป็นทางการ เป็นที่ทราบกนัเฉพาะผูท้ี่เก่ียวขอ้ง หรือมี
การด าเนินการจดัแบ่งอยา่งเป็นทางการในรูปแบบการจดัการทดสอบคดัเลือก มีการแจง้ใหพ้นกังาน
ทราบและด าเนินตามกฎเกณฑท์ี่วางไว ้หรืออาจจะพจิารณาจากการประเมินผล 
จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า การสรรหาและคดัเลือกคน
เก่ง (Recruitment & Select Talent) หมายถึง กระบวนการขบัเคล่ือนในเชิงรุกเพื่อให้ไดผู้ส้มคัรที่มี
คุณสมบตัิตรงตามที่องคก์รตอ้งการ และคดัเลือกผูส้มคัรจากรายช่ือที่รวบรวมไว ้เพือ่ระบุตวัผูส้มคัร
ที่มีคุณสมบติัเหมาะสมที่สุดเป็นกลุ่มคนเก่ง โดยองคก์รตอ้งมีคณะท างานที่ท  าหน้าที่สรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรคนเก่งโดยเฉพาะ และมีหลกัเกณฑแ์นวทางในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรคน
เก่งในแต่ละต าแหน่ง องคก์รมีการวางแผนในการสรรหาบุคลากรคนเก่งทั้งจากภายในองคก์ร และ
สรรหาคนเก่งจากภายนอกองคก์รดว้ยกลยทุธ์ต่างๆ อาทิ การเปิดรับผูท้ี่ก  าลงัจะส าเร็จการศึกษาให้
เข้ามาปฏิบัติงานจริง เป็นต้น ส าหรับการคัดเลือกบุคลากรคนเก่งอาจมีการใช้แบบทดสอบที่




เก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากผลการปฏิบติังาน ประสบการณ์การท างาน และขีดความสามารถหลกั
ทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก ดา้นบริการ 




3. การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) 
Garavan et al., 2011; Noe et al. (2010, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ได้ให้
ความหมายว่าการพฒันาคนเก่ง หมายถึง การวางแผนกลยทุธ์ และการน ากลยทุธ์การพฒันาบุคคล
ไปปฏิบตัิเพื่อให้ไดก้ลุ่มคนเก่งที่สมบรูณ์พร้อมดว้ยความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร โดยดระบวนการพฒันาคนเก่งจะช่วยพฒันาศักยภาพของคนเก่งให้
สามารถท างานที่ท้าทายได้บรรลุเป้าหมายของงาน เป็นไปตามความคาดหวังที่องค์กรได้
ตั้ งเป้าหมายไว  ้Rothwell and  Kazanas (2003, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล , 2559)  กล่าวว่า การ
พฒันาคนเก่ง คือ กระบวนการของการเปล่ียนแปลงคนเก่งที่องคก์รจา้งเขา้มาท างานใหมี้สมรรถนะ




ความเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน อาทิ Kearns, 2010; Kehinde, 2012; Chuai, 2008 and 
Wellins et al. (2009, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ที่มองว่าการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร
ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหน่ึงของการบริหารงานคนเก่งและมีความจ าเป็นต่อการ
เจริญเติบโตและพฒันาองคก์ร อาจกล่าวไดว้า่เป็นมุมมองทางการบริหารงานคนเก่งดา้นการแข่งขนั
อย่างหน่ึง เพื่อมุ่งเน้นการพฒันาบุคคลที่ มีศักยภาพสูงมากกว่าบุคคลอ่ืนทั่วไป เพื่อเติมเต็ม
ความสามารถและดึงศกัยภาพคนเก่งขององคก์รออกมาใชไ้ดอ้ยา่เตม็ที่ เป็นองคป์ระกอบที่ช่วยสร้าง
ความพร้อมใหก้บับุคลากรที่เก่งใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าประสงคร์วมร่วมไปกบัองคก์รได ้
Hajimarab et al. (2011, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าวว่า การพฒันาคน
เก่งมีทั้งการพฒันาภายในองคก์รและการพฒันาภายนอกองคก์ร ซ่ึงการพฒันาคนเก่งภายในองคก์ร
มีกิจกรรมที่หลากหลายและแตกต่างกนั เช่น การจดัฝึกอบรมในงาน การจดัการผลการปฏิบตัิงาน 
การสอนงาน การมอบหมายโครงการพเิศษหรืองานที่ทา้ทายความสามารถให้ท  า เป็นตน้ ส่วนการ
พฒันาคนเก่งจากภายนอกองคก์ร เช่น การหาความตอ้งการในการพฒันาตนเอง โดยการฝึกอบรม
ในรูปแบบต่างๆ เพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ในการท างานระยะสั้น การหมุนเวียนผนัเปล่ียนงาน 
เป็นต้น โดนรูปแบบเหล่าน้ีสามารถผสมผสานความต้องการขององค์กรและตนเองได้อย่าง
เหมาะสม (พชิิต เทพวรรณ์, 2554, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559)  






1. ฝึกอบรมตามความต้องการ (Training need survey) โดยพิจารณาจากความ
ตอ้งการ ของหน่วยงานและความตอ้งการของบุคคล 
2. ฝึกอบรมในงาน (On the job training) โดยก าหนดขีดความตอ้งการ ของบุคคล
ที่มาปฏิบติัในหน้าที่ของหน่วยงาน และก าหนดกระบวนการวดัผล ไม่ว่าจะในรูปแบบ ขอ้เขียน 
หรือ ปฏิบตัิ 
3. ฝึกอบรมในส่ิงที่นอกเหนือจากงาน (Off the job training) เช่น จะเป็นการเขา้รับ
การอบรมพเิศษ Special training หรือการใชส้ถานการณ์จ าลองและกรณีศึกษา เป็นตน้ 
Berger and Berger (2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) ไดก้ล่าวถึง
วธีิการอบรมและพฒันาคนเก่ง ประกอบไปดว้ย 10 วธีิการ อาทิ 
1. การสอนงาน (Coaching) เป็นกลยทุธห์น่ึงในการพฒันาพนกังาน ซ่ึงคนเก่งตอ้ง
มีที่ปรึกษา ผูฝึ้กสอน และผูแ้นะน าแนวทางที่ประสบความส าเร็จมาช่วยเหลือ ซ่ึงบทบาทของผูส้อน 
หรือผูใ้หค้  าแนะน าอาจจะมาจากบุคคลหลายๆ คนในองคก์รตามแต่ละบทบาทในการท างาน 
2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างานใหม่ๆ และ
ช่วยใหห้นกังานไดรั้บความรู้ใหม่ๆ จากฝ่ายงานต่างๆ ในองคก์ร คนเก่งสามารถเรียนรู้งานใหม่และ
ปฏิบติังานได้อย่างรวดเร็วและมีอัตราการเรียนรู้งานใหม่อยู่ในระดบัสูง องค์กรจะตอ้งพิจารณา
อยา่งรอบคอบว่าขีดความสามารถของคนเก่งแต่ละคนมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัฝ่ายงาน
ใหม่ที่โยกยา้ยไปหรือไม่ ดงันั้นองคก์รจะตอ้งวางแผนให้รอบคอบรัดกุม และก าหนดวตัถุประสงค์
การเรียนรู้ และผลการปฏิบติังานที่คาดวา่จะไดรั้บที่ชดัเจน นอกจากน้ีควรก าหนดใหมี้พี่เล้ียงที่คอย
ช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานใหม่ที่คนเก่งไดรั้บมอบหมายดว้ย 
3. การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่ง (Interim and Emergency 
Assignments) เพื่อการพฒันาทกัษะน้ี ตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบในงาน ทกัษะและพฤติกรรมที่
ใช้ในการท างานให้มีความเหมาะสมกับผูไ้ด้รับมอบหมาย รวมถึงความพร้อมของผูท้ี่ได้รับ
มอบหมายต่อความเครียดและความกดดนัในงาน การมอบหมายงานจะท าให้เกิดการร่วมงานกับ
เพือ่นร่วมงานกลุ่มใหม่ การเป็นผูน้ า และการสนบัสนุนการท างานเป็นทีม 
4. การมอบหมายงาน  (Task Force Assignment) เพื่อพัฒนาประสบการณ์การ
ท างานใหม่ๆ ที่ใชใ้นการคน้หาสายงานและเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 




6. การเรียนและการฝึกอบรมจากภายนอก  (Executive Programs and External 
Course Work) การฝึกอบรมโดยใช้หลักสูตรการศึกษาจากมหาวิทยาลัยต่างๆ ซ่ึงมีหลักสูตร
การศึกษาส าหรับผูบ้ริหาร ที่ใช้ระยะเวลาในการศึกษาไม่นาน และใชเ้วลาเรียนในช่วงวนัหยดุ ซ่ึง
องคก์รสามารถส่งผูบ้ริหารไปรับการศึกษาจากมหาวทิยาลยัเหล่านั้นได ้
7. การศึกษาดว้ยตนเอง (Guided Reading) เป็นลกัษณะของการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
คนเก่งจะใชเ้วลาว่างของตนเองในการอ่านหนังสือ ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมตามที่องคก์รแนะน า
หนงัสือไว ้
8. การเรียนรู้ด้วยการสอนงาน (Teaching as Learning) เป็นการมอบหมายให้คน
เก่งเป็นผูส้อน ซ่ึงคนเก่งที่จะไปเป็นผูส้อนจะตอ้งมีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆ เป็นอยา่งดี 
9. กิจกรรมพิเศษ (Extracurricular Activity) เป็นกิจกรรมพิเศษอ่ืนๆ ที่ส่วนช่วย
พฒันาคนเก่งซ่ึงอาจเป็นกิจกรรมเพือ่ชุมชนหรือสังคม เช่น การเขา้ร่วมกลุ่มกิจกรรมในชุมชน เพื่อ
ตอบแทนผลประโยชน์คืนสู่ชุมชน ซ่ึงเป็นการสร้างภาพพจน์ใหก้บัองคก์รได ้
10. การเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต (E-Learning) เป็นการเรียนรู้ด้วยวิธี Web-based 
learning ซ่ึงสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ไดทุ้กที่และตลอดเวลา 
Beheshitfar et al. (2012, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าววา่กระบวนการพฒันา
คนเก่งประกอบดว้ย การเรียนรู้และการพฒันา โดยองคก์รมีความคาดหวงัว่า คนเก่งที่ไดรั้บการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง จะสามารถน าองค์ความรู้และทกัษะที่ได้มาประยกุต์ใช้ในงานได้ตามที่องคก์รตอ้งการ 
การสอนงานและการเป็นที่ปรึกษา ไม่ใช่เป็นแค่เพียงการฝึกอบรม แต่เป็นการพฒันาคนเก่งเป็นรายคน 
(Chuai, 2008, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ดังนั้นการพฒันาบุคคลจึงตอ้งเป็นความรับผิดชอบ
ร่วมกนัระหว่างบุคคลและผูบ้ริหาร โดยมีหน้าที่ความรับผิดชอบร่วมกันในการพฒันาบุคคล (Hewitt 
Asspciates and Human Capital Institute, 2008, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559)  
จากแนวคิดข้างต้นท าให้สรุปได้ว่า การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
หมายถึง กระบวนการเตรียมความพร้อมให้กับคนเก่งทั้งในเร่ืองความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมและ




การมอบหมายโครงการส าคญัๆ ที่ทา้ทายความสามารถของบุคลากรคนเก่ง นอกจากน้ีองคก์รตอ้ง
จดัให้มีการฝึกฝนการปฏิบตัิงาน (On the Job Training) ไวเ้พื่อ เพิ่มความช านาญและความสามารถ
ในการปฏิบตัิงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรคนเก่งไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ         
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จดัโปรแกรมการเรียนรู้ด้วยตวัเอง (E-Leaning) ให้บุคลากรคนเก่งไดเ้รียนรู้ตามความสนใจ และ
สนบัสนุนอ่ืนๆ เช่น มอบทุนการศึกษาใหบุ้คลากรคนเก่งศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น เป็นตน้ 




แรงจูงใจ ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ น าไปสู่การรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองคก์รได้เป็นอยา่งดี พิชิต 
เทพวรรณ์ (2554, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ระบุวา่ การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลั
คนเก่ง เป็นการจ่ายค่าตอบแทนแบบใหม่ โดยเป็นการจ่ายให้เห็นความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มี
สมรรถนะสูงกวา่บุคคลทัว่ไป 
Williams (2008, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล , 2559) อธิบายว่าค่าตอบแทน 
หมายถึง รางวลัทั้งที่ที่องค์กรให้กับบุคลากรเป็นเคร่ืองแลกเปล่ียนในการท างาน ใกล้เคียงกัน 
Armstrong (2009, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ไดก้ล่าวถึง การบริหารรางวลัตอบแทนตอ้งมี
การก าหนดกฎเกณฑท์ี่ครอบคลุมเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์ร และการน านโยบายเก่ียวกบักล
ยทุธใ์นการจ่ายรางวลัตอบแทนใหก้บับุคคลตอ้งเป็นไปอยา่งโปร่งใส ยติุธรรม สม ่าเสมอสอดคลอ้ง
กบั Dibble (1990, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทนจะตอ้งตรงตาม
ความตอ้งการและความเหมาะสมกับคนเก่งขององค์กร และตอ้งเช่ือมโยงกับเง่ือนไขของการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงการจ่ายผลตอบแทน ถึงแมว้า่จะจ่ายตามความสามารถ และผลการปฏิบติังาน แต่ตอ้ง
ยดึหลกัความเท่าเทียมและยติุธรรม ตอ้งจ่ายใหก้บัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โปร่งใส และมี
ความยตุิธรรม โดยยดึหลกั 5 ประการ ไดแ้ก่ ความเท่าเทียมกนั อตัราค่าใชจ่้ายขององคก์รในการจ่าย
ค่าตอบแทนเทียบเป็นสัดส่วนเท่าใดกบัตน้ทุนค่าใชจ่้ายอ่ืนๆ ขององคก์ร การจ่ายแบบไม่คงที่ การ
จ่ายตามผลการปฏิบติังาน และการจ่ายค่าตอบแทนขึ้นอยูก่บัภาระงาน ความรับผิดชอบหรือทกัษะ
พเิศษในการปฏิบตัิงาน 
ทบัทิม วงศป์ระยรูและพรทิพย ์ค  าพอ (2554, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555) 
ไดอ้ธิบายถึง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้ รางวลัคนเก่ง ไวว้่า รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวลัคนเก่ง ไดแ้ก่ อตัราค่าจา้งและเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนที่ไดจ้ากการท างานตามที่ตก
ลงไว ้อาจได้ในลักษณะรายชั่วโมง หรือเม่ืองานส าเร็จ หรือเหมาจ่ายเป็นรายได้ที่แน่นอนเป็น
ประจ าทุกเดือน โบนัส คือ เงินพิเศษจ านวนหน่ึงเพื่อเป็นรางวลัส าหรับผูป้ฏิบตัิงานดี อาจมีการตั้ง
เกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 12 เดือน หรือในกรณีที่องค์กรประสบความส าเร็จได้รับ
ผลตอบแทนสูง อาจพจิารณาน าก าไรมาแบ่งปันเป็นโบนสัดว้ย บ าเหน็จ บ านาญ “บ าเหน็จ” คือ เงินที่
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จ่ายใหผู้ป้ฏิบติังานหลงัจากออกจากงาน ค่าล่วงเวลา คือ เงินที่จ่ายใหเ้ป็นพิเศษนอกจากเงินเดือนหรือ
ค่าแรงที่ตกลงกนัไวก่้อน ค่านายหนา้ คือ เงินทีจ่ากการท ายอดขายไดสู้งตามที่ก  าหนด หรือตกลงไว ้
และสิทธิในการถือหุ้น คือ การที่บริษทัให้สิทธ์ิแก่พนักงานในองคก์รร่วมลงทุนในบริษทัในอตัรา
ราคาที่ต  ่ากวา่ราคาขายในตลาดหลกัทรัพย ์
ดังนั้ น  การจ่ายค่ าตอบแทนและการให้รา งวัลคน เก่ง  (Talent Reward & 






เหมาะสมตามผลการปฏิบตัิงาน อาจมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสม เช่น สิทธิการลาต่าง ๆ  เงินทุน
ส ารองเล้ียงชีพ เวลาท างานที่ยดืหยุน่ เป็นตน้ และอาจมีการจดัสวสัดิการที่ครบคลุมไปถึงครอบครัว 
เช่น สิทธิในการขอรับค่ารักษาพยาบาล สิทธิค่าเล่าเรียนของบุตร เป็นตน้ หรือแม้แต่การให้ค  า
ชมเชยอยา่งสม ่าเสมอจากผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง 
5. การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง (Talent Performance Appraisal) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน ท าให้ทราบว่าใครคือคนเก่งที่มีคุณลกัษณะตรง
ตามที่องคก์รตอ้งการ Kreitner and Kinicki (2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ไดใ้ห้นิยาม
ค าว่า การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการบูรณาการกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ก าหนดเป้าหมาย การควบคุมการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
และการสอนงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา และการใหร้างวลับุคคลโดยค านึกถึงพื้นฐานหลกัการที่ส าคญั 
ในขณะที่ ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ไดอ้ธิบายความหมาย
ของค าวา่ Performance หมายถึง บุคคลที่มีผลงานที่ดีเด่นมาโดยตลอด ซ่ึงเป็นคุณสมบติัอยา่งหน่ึงที่
ใชพ้จิารณาคดัเลือกคนเก่ง และสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549, อา้งถึงใน ฤๅชุ




Berger and Berger (2004, อา้งถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) ไดก้ล่าวถึง




ปัจจุบนัและอนาคตได ้ประกอบไปดว้ยขั้นตอนในการด าเนินการ 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
1. Designing and Building a TalentReservoir Solution เร่ิมต้นและออกแบบโดย
ทีมผูบ้ริหารอาวุโสขององคก์รและผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานคนเก่ง 
โดยมีขั้นตอนการด าเนินงาน คือ ให้ทีมงานเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ขององคก์ร อาทิ แผนธุรกิจ 
ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร ผลการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน นโยบายและแผนงานของ
ฝ่ายบุคคล รายงานประจ าปี การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน เป็นตน้ ซ่ึงขอ้มูลต่างๆ เหล่าน้ีจะได้
จากเอกสารต่างๆ และการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง จากนั้นจึงน าขอ้มูลมาสร้างเป็นเคร่ืองมือการ
ประเมินคนเก่ง (Talent Management Assessment Tools) โดยมีองค์ประกอบ 5 ข้อ ได้แก่  การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) การพยากรณ์ศกัยภาพ (Potential Forecast) การ
แบ่งระดับเกณฑ์การวดัผลการปฏิบัติงานและศักยภาพของพนักงาน (Measurement Scales for 
Performance and Potential) ขีดความสามารถหลักขององค์กร  (Core/Institutional Competencies) 
และการวางแผนและก าหนดน ้ าหนกัของศกัยภาพ (Mapping and Weighting Competencies) 
2. Capturing the TalentReservoir Solution in Software เ ป็นการน าข้อ มูลที่ ได้
ทั้งหมดมาเก็บรวบรวมไวใ้นระบบคอมพวิเตอร์ เพือ่ความสะดวกรวดเร็ว และช่วยใหง่้ายต่อการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล การทบทวนขอ้มูล และการตีความ  
3. Implementing The Integrated Talent Management Process เป็นการทบทวนการ
วางแผนและประเมินตามวิธีข้างต้นซ ้ าอีกคร้ัง เพื่อพฒันาแผนงานบริหารจัดการคนเก่งให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น บางคร้ังหัวหน้างานจะรวบรวมขอ้มูลที่ไดจ้ากการประเมินคร้ังล่าสุดไวใ้น
ระบบขอ้มูลที่ได้จดัท าไวแ้ลว้ ซ่ึงการประเมินคร้ังใหม่อาจเป็นการประเมินที่ได้จากหลายแง่มุม 
เพราะเป็นการประเมิน 360 องศา ซ่ึงจะช่วยเพิม่มุมมองของหวัหนา้งานถึงจุดอ่อนจุดแขง็ที่บุคลากร
จะตอ้งพฒันา ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการวางแผนการบริหารงานคนเก่งต่อไป  
Chuai (2008, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล , 2559) กล่าวว่า การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงานประกอบดว้ย 2 ส่วนส าคญั คือ การประเมินผลการปฏิบติังาน และการทบทวนผลการ
ปฏิบตัิงานประกอบไปดว้ย การก าหนดเป้าหมาย คือ การท าให้บุคคลมีความเขา้ใจอย่างชัดแจง้
เก่ียวกบัเป้าหมายองคก์ร การใหข้อ้มูลป้อนกลบัและการเป็นพีเ่ล้ียง คือ การชีแจงขอ้มูลโดยรวมและ
รายยอ่ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานใหแ้ก่บคุคลทราบเป็นรายบุคคล โดยขอ้มูลป้อนกลบัมี 2 หนา้ที่หลกั 
คือ ท าใหท้ราบจุดเด่น จุดดอ้ยเพือ่ใชใ้นการพฒันาต่อไป และสร้างแรงจูงใจในการท างานที่ทา้ทาย
ขึ้น และการให้การเสริมแรงทางบวก เช่น ระบบการให้รางวลัแก่คนเก่งโดยเกณฑใ์นการพิจารณา
ตอ้งค านึงถึงผลการปฏิบติังานทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ การกระท า และพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้ง 
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ตลอดจนขอ้ควรค านึงอ่ืนๆ เช่น ธรรมชาติของงาน สายการบงัคบับญัชา เป็นตน้ ซ่ึงองคป์ระกอบทั้ง 
3 น้ีเรียกวา่ วงจรการพฒันาผลการปฏิบติังาน (Kreitner and Kinicki, 2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยา
กุล, 2559) ใกลเ้คียงกบัการน าเสนอผลการศึกษาของ Behrstock (2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 
2559) ที่สามารถสรุปไดว้่า การบริหารผลผลการปฏิบติังานของบุคคลตอ้งเช่ือมโยงกบัเป้าหมาย
ส่วนบุคคล การพฒันาความเป็นมืออาชีพ และการสร้างแรงจูงใจ ทั้งน้ีตอ้งมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
แก่ผูป้ฏิบติังานที่แตกต่างกนัอยา่งชดัเจนภายในช่วงเวลาที่เหมาะสม  
จึงอาจสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง (Talent Performance 
Appraisal) หมายถึง เป็นกระบวนการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่ง 
โดยองคก์รตอ้งหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน มีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน




ลกัษณะงาน องคก์รตอ้งมีการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งอยา่งสม ่าเสมอ โดยมี
รูปแบบการประเมินบุคลากรคนเก่ง แบบ 360 องศา และมีการแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการประเมิน
บุคลากรคนเก่งทราบ อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใหค้  าปรึกษาบุคลากรคนเก่งในการแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ที่ไดรั้บทราบผลจากการประเมิน และตอ้งมีการเสริมแรงทางบวกแก่คนเก่งทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณ 
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 
การรักษาคนเก่งในองค์กรให้สามารถอยู่กับองค์กรได้นานที่สุดเท่าที่องค์กร
ตอ้งการนั้น นับว่าเป็นงานที่มีความทา้ทายและมีความยากมากกว่าการรักษาบุคคลทัว่ไปไวก้บั
องคก์ร ซ่ึงส่ิงที่ส าคญัในการธ ารงรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองคก์รก็คือ การท าความเขา้ใจว่าส่ิงใดเป็น
เคร่ืองมดัใจคนเก่งเหล่านั้น 
U.S. Office Personnel Management (2005, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ได้
ให้ความหมายการธ ารงรักษาคนเก่งไวว้่า เป็นส่ิงที่ผูบ้ริหารสามารถสร้างไดค้วามสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Holbeche, 2010, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) 
Oliver, 1974; Chuai (2008, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) ไดอ้ภิปลายวา่ การ
ธ ารงรักษาคนเก่งเป็นกลยทุธ์การจดัการคนเก่งมีองคป์ระกอบที่ส าคญัไดแ้ก่ ประการแรก คือ แรง




ท างานไดอ้ยา่งเต็มที่ และประการที่สอง คือ แรงกระตุน้ทางจิตวิทยา แม่ว่าไม่ใช่ส่ิงจูงใจที่เป็นตวั
เงิน แต่เป็นส่วนประกอบพื้นฐานของแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มความพึ่งพอใจในการท างาน
ของคนเก่ง สอดคลอ้งกบั ฤๅชุตา เทพยากุล (2559) ที่ไดใ้หนิ้ยามของ การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent 
Retention) ไวว้่าหมายถึง ความพยายามขององคก์รในการคงไวซ่ึ้งแรงกระตุน้ที่เป็นตวัเงินเป็นการ
สร้างแรงจูงใจที่ตีค่าเป็นตวัเงินได ้  และแรงกระตุน้ทางจิตวทิยาที่เป็นแรงจูงใจที่มีผลต่อจิตใจแต่ไม่
ใชต้วัเงิน อาจท าไดโ้ดยการให้โอกาสเจริญเติบโตในการท างาน หรือแมเ้พยีงแค่การค ากล่าวช่ืนชม 
ก็มีอิทธิพลต่อจิตใจในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัองคก์ร สร้างความพึงพอใจให้กบั
บุคคลจนเกิดความผูกพนักบัองคก์ร ซ่ึงสนับสนุนให้บุคคลมีความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร อนัจะ
ส่งผลต่อความมัน่คงและความส าเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
Cappelli (2002, อา้งถึงใน วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548) ไดเ้สนอกลยทุธ์ในการธ ารง
รักษาคนเก่ง โดยพิจารณาถึงปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์รและภายนอกขององคก์ร รวมถึงสภาพ
ตลาดแรงงานเป็นส่วนใหญ่ดว้ย กลยทุธท์ี่องคก์รสามารถใชใ้นการรักษาคนเก่งขององคก์รไดน้ั้นมี 
5 ประการ ไดแ้ก่  






2. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) เป็นกลยุทธ์ที่ช่วยรักษาคนเก่งไวก้ับ
องคก์รได ้หากองคก์รสามารถระบุไดว้่าลกัษณะงานใดงานหน่ึงที่สร้างความพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจต่อคนเก่งได ้องคก์รสามารถจดัการบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการลดงานที่สร้าง
ความไม่พงึพอใจลงไป โดยอาจใชก้ารจา้งบริษทัภายนอก (Outsourcing) เป็นผูด้  าเนินงานนั้นแทน 
3. ความเหมาะสมของลักษณะงาน (Job Customization) จะค านึงถึงความสนใจ
ส่วนบุคคลของคนเก่งกบัความเหมาะสมกบัลกัษณะงานแต่ละต าแหน่ง เพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานของคนเก่ง ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังาน และผลลพัธท์ี่องคก์รรวมถึงลูกคา้จะไดรั้บจากการ
ที่คนเก่งมีความพงึพอใจในการท างาน 






5. การเปล่ียนแปลงการจ้าง  (Hiring the less mobile) ในการคัดเลือกและจ้าง
พนกังานนั้นองคก์รอาจตอ้งพจิารณาวา่ควรจะจา้งใครระหวา่งคนที่มีความสามารถสูงแต่ยากแก่การ
รักษาไวก้บัองคก์ร กบัคนที่อาจไม่มีความสามารถสูงมากหรือไม่มีทกัษะการปฏิบติังานที่โดดเด่น
มาก แต่สามารถพฒันาและฝึกอบรมไดเ้ม่ือเขา้มาท างาน แต่องคก์รสามารถรักษาคนเหล่าน้ีไวก้บั
องคก์ร ดงันั้นการเปรียบค่าใช้จ่ายระหว่างอบรมและพฒันากบัค่าใชจ่้ายในการรักษาพนักงานว่า
อยา่งไหนคุม้ค่ากวา่กนั 
นอกจากน้ี Philips and Edwards (2009, อ้างถึงใน ภัคชุดา  พนัอินทร์, 2555) ได้
อธิบายถึงการธ ารงรักษาคนเก่งไวว้่า การที่องค์กรจะธ ารงรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์กรไดน้ั้นมี
องคป์ระกอบหลกั 8 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การติดตามปริมาณอตัราการลาออกและขอ้มูลของการธ ารง
รักษาคนเก่ง การลงทุนพฒันาคนเก่งใหเ้ตม็ที่และแตกต่างจากคนปกติ การหาสาเหตุที่ท  าใหเ้กิดการ
ลาออกและแกไ้ขปรับปรุงให้ดีขึ้น การส ารวจวิธีการรักษา การเลือกวิธีการรักษาให้เหมาะสม การ
คาดการณ์ตน้ทุนในการรักษา การค านวณตน้ทุนหรือวธีิการรักษา และการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองและ
ยดืหยุน่ 
กล่าวโดยสรุปคือ การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) หมายถึง ความพยายาม
ขององค์กรในการคงไวซ่ึ้งบุคลากรคนเก่งขององค์กร เร่ิมตั้งแต่องค์กรตอ้งมีวิสัยทัศน์ในการ






สนับสนุนให้บุคลากรคนเก่งมีความก้าวหน้าทั้ งตามสายงานและนอกเหนือสายงาน  โดยมี
หลกัเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย และการหมุนเวียนงานอยา่งชดัเจน องคก์รตอ้งจดัหา
ทรัพยากรและอุปกรณ์ในการท างานตามความเหมาะสมและเพียงพอกับความตอ้งการ อาจใช้       
กลยทุธใ์นการจูงใจบุคลากรคนเก่งทั้งวธีิการใชต้วักระตุน้ที่สามารถตีค่าเป็นตวัเงินได ้และการสร้าง
แรงจูงใจบุคลากรคนเก่งที่ไม่สามารถตีค่าเป็นตวัเงินได ้แต่มีผลต่อจิตใจ เช่น โอกาสเจริญเติบโตใน
หนา้ที่การงาน อิสระในการท างาน เป็นตน้ 
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ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีการด าเนินงานในระบบบริหารงานคนเก่ง จึงหมายถึง 
การปฏิบตัิงานที่บูรณาการกระบวนการบริหารงานคนเก่งเขา้ดว้ยกนั ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 
6 หลกัไดแ้ก่ การระบุคนเก่ง (Talent Identification) การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & 
Select Talent) การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคน
เก่ง (Talent Reward & Recognition) การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง (Talent Performance 
Appraisal) และการธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention)  
 
2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจในการด าเนินงานบริหารจัดการคนเก่ง 
 
จากการศึกษาเก่ียวกบั การบริหารงานคนเก่ง (Talent Management) ผูว้ิจยัเห็นว่า 
การบริหารงานคนเก่ง มีวิวฒันาการมาจากทฤษฎีที่หลากหลายทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใน
การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจัยจะน าเสนอทฤษฎีโดยแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ ทฤษฎีดั่งเดิม (Traditional 
Theories) และทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories)  
2.3.1 ทฤษฎีดั่งเดิม (Traditional Theories) ได้แก่ ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs) , ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor's 
Theory X and Theory Y)  ,ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg' Two - Factor Theory) และ 
ทฤษฎีความตอ้งการของแมกคลีลแลนด ์(McClelland's Need Theory) 
2.3.2 ทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories) ไดแ้ก่ ทฤษฏีความคาดหวงัของว
รูม (Vroom's Expectancy Theory) , ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล็อค (Locke's Goal Setting Theory) 
, ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของอดมั (Adam's Equity Theory) และทฤษฎี
ทุนมนุษยข์องเบคเกอร์ ( Becker's Human Capital Theory) 
 
2.3.1. ทฤษฎีดัง่เดิม (Traditional Theories)  
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs)  
Abraham Maslow (1970, อา้งถึงใน ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 2552)  ไดส้ร้างทฤษฎี
แรงจูงใจโดยการสร้าง The Pyramid of Needs โดยกล่าวไวว้่า มนุษยเ์รามีพฤติกรรมที่เกิดจากความ


















ความส าเร็จ ขั้นต่อไปก็จะเกิดขึ้นล าบาก พรีะมิดของมาสโลวมี์ 5 ขั้น ดงัต่อไปน้ี 
ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความจ าเป็น
ที่จะตอ้งมีเก่ียวกบัทางกาย เช่น ตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การพกัผอ่นนอนหลบั เป็นตน้ ซ่ึงมนุษย์
ตอ้งไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการเหล่าน้ีจึงจะอยูร่อด  
ขั้นที่ 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety and Security needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการที่จะมีความปลอดภยัและมีความมัน่คงในชีวติ  
ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตอ้งการทางสังคม
ตอ้งการความรักและความเขา้ใจ คือ ความเขา้ใจกนัและมีความเห็นใจ (Empathy) มีความนบัถือซ่ึง
กันและกัน (Mutual Respect) มีความเคารพตัวเองสูงขึ้ น มีความเป็นห่วงเป็นใยซ่ึงกันและกัน 
ซ่ือสตัยต่์อกนั  
ขั้นที่ 4 ความตอ้งการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการที่
จะรักษาตวัตนของตวัเองและความตอ้งการที่จะมีการไดรั้บความนบัถือ มนุษยท์ุกคนมี Ego ที่เป็น
ตวัตนทางจิตใจ เราตอ้งการให้คนนบัหนา้ถือตา ขอ้ส าคญัที่สุด เราตอ้งมีความเคารพตวัเอง ซ่ึงการ
นบัถือตวัเองนั้นไดม้าจาก การประกอบส่ิงที่ดีและชอบธรรม ไดม้าจากการแสดงศกัยภาพท าความดี
ต่อตวัเองและต่อสงัคมดว้ย  
ขั้นที่ 5 ความตอ้งการความกา้วหน้าส่วนบุคคล (Self-actualization) หมายถึง การ
บรรลุศกัยภาพ คือ การไดแ้สดงความสามารถเท่าที่ตนมี และบุคคลที่ไดบ้รรลุศกัยภาพจะมีลกัษณะ
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คือ สามารถรับรู้ไดดี้กว่า มีการยอมรับตนเอง ยอมรับผูอ่ื้น และยอมรับธรรมชาติมากขึ้น มีมนุษยสัมพนัธ์
ที่ดีขึ้น มีความสร้างสรรคเ์พิม่ขึ้นมากและ มีระบบค่านิยมที่เป็นระเบียบ  
จะเห็นไดว้่า ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ถือเป็นทฤษฎีดัง่เดิมและ
เก่าแก่ของโลกก็วา่ได ้ เป็นฐานหลกัของหลายๆ ทฤษฎีที่น าไปต่อยอดเกิดเป็นทฤษฎีใหม่ๆ ส าหรับ
การบริหารงานคนเก่ง ก็มีฐานความคิดส่วนหน่ึงมาจากทฤษฎีดงักล่าวเช่นกนั เพราะคนเก่ง ก็คือ 
มนุษยท์ี่ตอ้งการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเฉกเช่นเดียวกบัคนทัว่ไป 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor's Theory X and Theory Y)  
Donglas Mc Gregor (1960, อ้า ง ถึ งใน  พสุ ธิดา  ตันตรา จิณ , 2559) ได้ เสนอ
แนวความคิดของทฤษฎีน้ี โดยตั้งอยู่บนขอ้สันนิษฐานที่ว่าลักษณะธรรมชาติของมนุษยท์ี่ต ั้งใจ
ท างานกบัไม่ตั้งใจท างาน ไดแ้บ่งคนออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
กลุ่มทฤษฎี X มีความเช่ือว่า มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการท างาน และพยายาม
หลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั 
หรือข่มขู่ให้ท  างาน ชอบให้สั่งการและใชว้ิธีการลงโทษ เพื่อให้ใชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และมนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบั 
ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ  
กลุ่มทฤษฎี Y มีความเช่ือว่า การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ การข่มขู่
ดว้ยวธีิการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวธีิการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหค้นท างาน บุคคลที่ผกูพนักบัการบรรลุถึง
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุมตนเอง  ความผูกพนัของ
บุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยูก่บัรางวลั และผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวงัว่าจะไดรั้บเม่ือเป้าหมาย
บรรลุถึงความส าเร็จ และภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคล
นอ้มรับและแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
Donglas Mc Gregor ได้ค้นพบแนวคิดพฤติกรรมองค์กรและสรุปว่ า  กิ จ
กรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์ (human behaviors) ซ่ึง
เป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 
ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการ
บงัคบั มีระเบียบกฎเกณฑค์อยก ากบั มีการควบคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 
ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยนั มองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้และเป็น
กลไกที่มุ่งการควบคุมตนเองร่วมกบัความตอ้งการส่วนตวัและความตอ้งการขององคก์ร ควรมีการ




ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Donglas Mc Gregor ถือไดว้่าเป็นทฤษฎีฐานรากของ
ของการบริหารงานคนเก่งก็วา่ได ้โดยเฉพาะหลกัการของ ทฤษฎี Y ที่สนบัสนุนหลกัการบริหารงาน
คนเก่ง กล่าวคือ เป็นแนวคิดที่เช่ือว่ามนุษย ์ เป็นคนดี เป็นมุมมองเชิงบวก โดยมองว่า คนในกลุ่ม
ทฤษฎี Y คือ คนประเภทขยนั มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ ทั้ งในด้านความฉลาดทาง
สติปัญญา และความฉลาดทางอารมณ์ เป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถสร้างผลการ
ปฏิบตัิงาน ที่ยอดเยีย่มเกินความคาดหวงัหรือมาตรฐานที่องค์กรตั้งไว ้ทั้งที่ผ่านมาในอดีตและที่
ปรากฏจริงในปัจจุบนั มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน มีแรงจูงใจในการท างานดว้ยตนเองและควบคุม
ตนเองได ้เป็นคนที่สมควรไดรั้บโอกาสให้ใชค้วามสามารถของตนอยา่งเต็มที่ได ้สามารถแสดง
ศกัยภาพที่มีอยูไ่ดอ้ยา่งเต็มที่ โดยไม่ถูกบงัคบัขู่เข็น มีพลงัแห่งความมุ่งมัน่ที่จะกา้วหน้า ตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง กล่าวไดว้า่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานคนเก่ง 
คือ ทฤษฎีน้ีเหมาะเป็นแนวทางในการพฒันารูปแบบความคิดเชิงการจัดการ (Management 
Thinking) มุ่งเนน้ไปที่การพฒันาศกัยภาพทางความคิดของคนเก่ง ซ่ึงจะอุทิศตนในการ ท างานหนกั
เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย และก็เป็นความปรารถนาของคนเก่งที่ตอ้งการประสบความส าเร็จ 
เช่นกนั ซ่ึงน ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานคนเก่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (คนึง
นิจ อนุโรจน์, 2552, อ้างถึงใน พสุธิดา ตนัตราจิณ, 2559 ) โดยเน้นการสร้างแรงบนัดาลใจและ
กระตุน้ให้คนเก่งท างานที่ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดการยอมรับ และเม่ือ
งานประสบความส าเร็จก็ควรมีการยกยอ่ง ชมเชย และสร้างการยอมรับในองคก์รอยา่งเป็นรูปธรรม 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารงานคนเก่งที่น าเสนอขา้งตน้ 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg' Two - Factor Theory)  
Frederick Herzberg (1959, อ้างถึงใน ประไพวรรณ   สัมมาทิตฐิ , 2552)  ศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อการท างานของบุคคลกรในองคก์ร โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของคนที่มีต่อ
การปฏิบตัิงานเพือ่หาทางที่จะลดความไม่พอในในการท างาน เพือ่ที่ท  าใหค้นงานมีความรู้สึกที่ดีใน
การที่จะพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากขึ้น โดยพบว่าปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบตัิงานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ 
1 ปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายของหน่วยงานและการ
บริหารการบังคับบัญชาหรือการนิเทศ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รายได้ 
ต  าแหน่ง และความมัน่คง ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจที่จะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น แต่จะเป็น
ขอ้ก าหนดเบื้องตน้ เพือ่ป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจงานที่ท  าอยู ่ตวัอยา่งเช่น การนดัหยดุงาน
ของโรงงานมีปัญหามาจากเร่ืองเงินซ่ึงอยูใ่นปัจจยัค  ้าจุน 
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2 ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปัจจัยเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับงานที่
ปฏิบติั คนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงานการ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานโดยตวัของมนัเอง ความรับผิดชอบ ความเจริญกา้วหน้าในตนเอง
และอาชีพ ปัจจยัจูงใจ ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของ
คน ปัจจยัจูงใจ จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 
 Herzberg ไดส้รุปว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงที่เกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่ขึ้นอยู่กับ
ผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัที่ใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นอยา่งดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่
พอใจต่างๆได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจที่ตอ้งการสร้าง
ใหเ้กิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ  าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัที่ใชบ้  ารุงจิตใจ 
(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัที่ใชจู้งใจได ้(ของงานที่ท  า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
ส าหรับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สนับสนุนหลักการด าเนินงานบริหาร
จดัการคนเก่งในหลายๆกระบวนการ อาทิ  การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลั
คนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง เพื่อที่องค์กรจะสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของคนเก่งไดต้รงจุด และสามารถท าให้รักษาคนเก่งให้อยู่คู่กับองคก์ร
ต่อไปได้ กล่าวคือ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg อันได้แก่ ปัจจยัสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
เช่น เงิน และโอกาสกา้วหน้าในงาน เป็นส่ิงส าคญัในการสรรหาและรักษาผูเ้ช่ียวชาญขององคก์ร 
หากองคก์รไม่มีปัจจยัสุขอนามยั อาจจะก่อให้เกิดความไม่พอใจของพนักงาน ถึงแมว้่าองคก์รจะมี
ปัจจยัสุขอนามยั แต่ถา้ไม่มีปัจจยัจูงใจ  (Motivational Factors) เช่น งานที่ทา้ทาย การฝึกอบรม การ
ช่ืนชม ยอมรับ และเง่ือนไขในการท างานองค์กรก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไวไ้ด ้และถึงแมว้่า
องคก์รจะมีปัจจยัจูงใจ  แต่หากพนักงานรู้สึกว่าปัจจยัสุขอนามยัมีไม่เพียงพอ องคก์รก็ไม่สามารถ
รักษาพนกังานไวไ้ดเ้ช่นกนั  
ทฤษฎีความตอ้งการของแมกคลีลแลนด ์(McClelland's Need Theory)  
David McClelland (1961, อ้างถึงใน คนึงนิจ อนุโรจน์ , 2560)  ได้แบ่งความ
ตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ  
1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เป็นความตอ้งการที่
จะท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ที่และดีที่สุดเพือ่ความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและไดม้าตรฐานดีเยีย่ม จาก
การวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบการ
แข่งขนั ชอบงานที่ทา้ทาย มีเป้าหมายชดัเจนในการท างาน โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่
จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(feedback) ซ่ึงเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
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ช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลา้ที่จะเผชิญกบัความลม้เหลว และปรับปรุงพฒันา
ใหดี้ยิง่ๆ ขึ้นไป 
2. ความตอ้งการการมีอ านาจ (Need for Power : n-Pow) เป็นความตอ้งการอ านาจ
เพื่อที่จะควบคุมส่ิงแวดลอ้มและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหา
วถีิทางเพือ่ท  าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็น
ผูน้ า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 




ตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทดัฐานของผูอ่ื้น รวมทั้งค  านึงถึง
ความรู้สึกของผูอ่ื้นเป็นส าคญั 





ด าเนินงานบริหารจดัการคนเก่งในหลายๆ กระบวนการดว้ยเช่นกนัไม่ว่าจะเป็น การพฒันาคนเก่ง 
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการธ ารง
รักษาคนเก่ง เพื่อที่องคก์รจะสามารถน าไปใชใ้นด าเนินงานบริหารจดัการคนเก่งในแต่ละประเภท
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถสนองความตอ้งการที่แตกต่างของแต่ละคนได้ตรงจุด ก็จะท าให้องค์กร
สามารถรักษาบุคลากรไวไ้ด ้
จะเห็นไดว้่า ทฤษฎีดัง่เดิม (Traditional Theories) ทั้ง 4 ทฤษฎี นั้น เปรียบเสมือน




เก่งและพนักงานทัว่ไปมีความแตกต่างกนั ดงันั้นทั้ง 4 ทฤษฎี จึงเป็นเสาหลกัที่ส าคญัของแนวคิด






2.3.2. ทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories)  
ทฤษฏีความคาดหวงัของวรูม (Vroom's Expectancy Theory)  
Victor Vroom (1964, อ้างถึงใน เจตฑ์ ดวงสงค์, ม.ป.ป.) ได้เสนอรูปแบบของ
ความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์




กระท านั้ นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนักขึ้ นผลการ
ปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑท์ี่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือน ขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้
ค่าจา้งเพิ่มขึ้น ค่าจา้งกบัต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวลัที่เขาตอ้งการ เพราะท า
ให้เขารู้สึกว่าไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากขึ้น โดย Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัใน
การท างานเรียกว่า VIE Theory ซ่ึงไดรั้บความนิยมเป็นอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจ
ของมนุษยใ์นการท างาน ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงั มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัที่นอกเหนือจากการท างาน เช่น การ
เพิม่ ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  ๆ(Schermerhorn, Hunt and Osborn 
2003, อา้งถึงใน เจตฑ ์ดวงสงค์, ม.ป.ป.) หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกที่ให้กับ
บุคคลในการท างาน เช่น การชมเชยดว้ยวาจาทั้งในที่สาธารณะ และกบัตวับุคคลโดยตรง เป็นตน้  
2. รางวัลภายใน ( Intrinsic rewards) เ ป็นรางวัล ซ่ึง เ ป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ประกอบดว้ย ความ รับผิดชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวกซ่ึง
บุคคลได้รับโดยตรงจาก ผลลัพธ์ของการท างาน ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ
ปฏิบตัิงานที่ความทา้ทาย 
จะเห็นไดว้่าเม่ือน า ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) 
มาวเิคราะห์จะเห็นถึงความส าคญัที่ส่งผลต่อคนเก่งในองคก์ร เป็นทฤษฎีที่นิยมเป็นอยา่งมากในการ
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน โดยเช่ือว่าพฤติกรรมของบุคคลไม่ว่าจะเป็นคน
เก่ง หรือบุคคลทัว่ไปในองคก์ร ยอ่มไดรั้บอิทธิพลจากผลลพัธ์ที่คาดหวงัจากการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็น
การน าตวัแปร 3 ปัจจยัมาสนับสนุนทฤษฎี คือ 1. ปัจจยัความคาดหวงั (Expectancy) กล่าวคือ เป็น
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ความคาดหวงัว่า ถ้าหากพยายามแล้วจะสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จหรือไม่ เป็นการเช่ือมโยง
ระหวา่งผลงานกบัความพยายาม 2. ปัจจยัความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ ความคาดหวงัว่า 
หากลงมือปฏิบติัแลว้จะสามารถบรรลุผลลพัธท์ี่ตอ้งการหรือไม่ เป็นการเช่ือมโยงระหวา่งรางวลักบั
ผลงาน และ 3. ปัจจยัระดบัความดึงดูดใจ (Valence) คือ ผลลพัธท์ี่จะไดน้ั้นเป็นส่ิงที่ตนไดต้ระหนัก
ถึงคุณค่าหรือไม่ เป็นคุณค่า หรือความส าคญัของรางวลัที่บุคคลให้กับรางวลันั้น ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยั 
ส่งผลกระทบโดยตรงกับบุคคลในองค์กร ซ่ึงจะมีส่วนเช่ือมโยงไปสู่ทิศทางและแนวโน้ม
ความส าเร็จขององคก์ร 
ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล็อค (Locke's Goal Setting Theory) 
ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke and Latham (1990, อา้ง
ถึงใน ประไพวรรณ  สมัมาทิตฐิ, 2552) เป็นทฤษฎีที่มีการน ามาใชเ้ป็นจ านวนมากที่สรุปถึงผลลพัธ์
เชิงบวกของการน าทฤษฎีการตั้งเป้าไปใชใ้ห้เกิดผลการปฏิบติังานที่ดีขึ้น เป็นเทคนิคการจูงใจแบบ
หน่ึงโดยมีเป้าหมายของบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ร่วมกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท าให้เกิด
พฤติกรรมที่ส่งผลต่อการท างาน โดยมีตวัแปรก ากบั คือ ความผกูพนัต่อเป้าหมาย การไดรั้บการตอบ
กลบั ความสามารถ ความยุง่ยากในงานและ สถานการณ์ต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง 
เป้าหมาย (Goal) คือ ส่ิงที่คนพยายามที่จะบรรลุโดยผา่นพฤติกรรมและการกระท า 
Goal Setting theory เน้นไปที่การจูงใจพนักงานเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน และยงัเน้นว่าการ
ปฏิบติังานที่ท  าไปนั้นจะตอ้งไดม้าซ่ึงการบรรลุผลส าเร็จของงานอันเป็นที่ยอมรับในระดบัหน่ึง 
Locke and Latham ไดเ้สนอแนะว่าพนักงานที่มีเป้าหมายมีความพยายามท างานที่ส่งผลต่อ ระดบั
ของแรงจูงใจและการบรรลุผลส าเร็จของงาน เหมือนกบัที่เราตอ้งการเรียนใหไ้ด ้A เพือ่ใหไ้ดง้านที่
ดีท  า ซ่ึงพนักงานก็มีเป้าหมายที่จะก าหนดทิศทางของพฤติกรรมในองค์กร การตั้งเป้าหมายถูก
น ามาใชใ้นองคก์รไม่เพียงแต่เพือ่ผลกัดนัระดบัของผลการปฏิบติังาน ที่พนกังานไดรั้บการจูงใจให้
มอบให้กบังานและองคก์ร แต่ยงัช่วยท าให้แน่ใจว่า ผลการปฏิบติังานสามารถน าไปสู่เป้าหมายใน
อนาคตขา้งหนา้ได ้
 อาจกล่าวได้ว่าทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล็อค (Locke's Goal Setting Theory) 
เป็นทฤษฎีสร้างแรงจูงใจภายในของบุคลากรก็วา่ได ้โดยทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ การก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานที่ชัดเจน ทา้ทาย และได้รู้ผลยอ้นกลบัของงาน จะจูงใจให้ท  างานดีกว่าการไม่ได้ก าหนด
เป้าหมาย หรือก าหนดไวก้วา้งๆ ตวัอยา่งเช่น การที่หัวหน้าบอกให้ท  างานให้ดีที่สุดหรืออาจารยใ์ห้
ท  าคะแนนดีๆ เพื่อจะได้เกรดดีๆ เพื่อจะได้เกรด A จะจูงใจให้ ท  าผลงานได้ไม่ดีเท่ากับการ
ก าหนดใหช้ดัเจนลงไปวา่ เป้าหมายในการท าผลงานคืออะไร เช่น การตั้งเป้าหมายที่เป็นตวัเลขและ
วดัผลไดว้่าเป็นไปตามส่ิงที่ก  าหนดหรือไม่ ตวัอยา่ง บริษทัจดัส่งพสัดุภณัฑ ์บอกเป้าหมายในการ
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ท างานเป็นจ านวนเที่ยวภายในขอบเขตระยะทาง และระยะเวลาที่ชดัเจน ก็จะเป็นเป้าหมายในการ
ท างานที่ดีกว่า การบอกให้ท  าจ  านวนเที่ยวให้ไดม้ากที่สุด เพราะไม่ทราบว่าที่สุดของแต่ละคนอยูท่ี่
ตรงไหน เป็นตน้ เหมาะกบัการน ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานคนเก่งที่ชอบคามทา้ทายในการ
ท างานและชอบการพฒันาศกัยภาพของตนเอง โดยการตั้งเป้าหมายที่ยากแต่สามารถท าได ้เพื่อ
ไม่ให้เกิดความจ าเจในการท างาน และลดความน่าเบื่อของงานที่ท  า อีกทั้งยงัมีเป้าหมายที่ชดัเจนที่
จะด าเนินการ  
ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของอดมั (Adam's Equity Theory)  
Stacy Adams (1965, อ้างถึงใน ประไพวรรณ   สัมมาทิตฐิ , 2552) เป็นผู ้พ ัฒนา
ทฤษฎีน้ี โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณา
ผลตอบแทนที่ไดรั้บ (output) กบัตวัป้อน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบติัส่วนตวัที่มีใหก้บังาน 
ความเสมอภาคจะมีมากเพียงใดขึ้นอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหว่างตวัป้อน
ต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคล
ใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได้ ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะ
เปรียบเทียบตัวป้อนของเขา เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา 
ความสามารถ และอ่ืนๆ กบัผลตอบแทนที่ไดรั้บ เช่น การยกยอ่งชมเชย ค  านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน 
การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ วา่มีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทน
นั้นเป็นการรับรู้หรือความเขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค 
แต่อาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคได ้เม่ือเป็นเช่นนั้นอาจเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อท าให้
รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดงันั้นในการปฏิบติัต่อพนักงาน หัวหน้างานจะตอ้งท าให้เขารับรู้ว่าเขา
ไดรั้บการปฏิบติัต่อยา่งยติุธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกบัคนอ่ืนเม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบัคน
อ่ืน พนักงานส่วนมากมกัประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกว่าคนอ่ืน 
ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคน อ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตนเขาจะพอใจในการท างานและมี
แรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่เขายงัรับรู้วา่มีความเสมอภาค เม่ือเปรียบเทียบกบัพนักงานคน
อ่ืน แต่ถา้พนักงานพบว่าผูท้ี่ท  างานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือไดรั้บ
ผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง เม่ือใดที่
พนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าใหเ้กิดความเสมอภาค โดยการลดระดบัตวั
ป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิม่ขึ้น  
จากแนวคิดทฤษฎีความเสมอภาคของอดมั (Adam's Equity Theory) ที่ไดน้ าเสนอ




กับผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล รวมถึงปัจจยัอ่ืนๆ ด้วย เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ 
อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืนๆ โดยหลกัการน้ีเช่ือว่า ผูป้ฏิบติังานจะท างาน
มากหรือน้อย ดีหรือไม่ดีนั้น ขึ้นอยูก่บัการเปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตนกับ
ผูอ่ื้นในสถานการณ์การท างานที่คล้ายคลึงกนั ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีน้ีมีความส าคญัต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริการจัดการคนเก่งในองค์กร เน่ืองจากเป็นส่ิงที่ส่งผลต่อ






ทฤษฎีทุนมนุษยข์องเบคเกอร์ (Becker's Human Capital Theory)  
ทฤษฎีทุนมนุษยเ์กิดจากนักเศรษฐศาสตร์ชาวอเมริกาผูไ้ด้รับรางวลัโนเบลทาง
เศรษฐศาสตร์นามว่า Becker (1992, อา้งถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) สามารถอธิบายโดยสังเขป
ไดว้่า ทุนมนุษย ์คือ ตน้ทุนของบุคลที่แต่ละคนพึงมี อนัประกอบไปดว้ย ทกัษะที่สั่งสมมา ความรู้
ความช านาญ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ความคิดสร้างสรรค ์ตลอดจนบุคลิกภาพ และทรัพยสิ์น
ทั้ งที่จับต้องได้และไม่ได้ ส่วนบุคคลที่จับต้องไม่ได้ อาทิ สัมพนัธภาพส่วนบุคคลในสังคม           
การไดรั้บการยอมรับในแวดวงการท างานหรือเพื่อน ฯลฯ ที่จะท าให้บุคคลนั้นสามารถสร้างมูลค่า
ใหแ้ก่ตนเอง องคก์ร และสงัคมได ้โดยทุนมนุษยมี์องคป์ระกอบหลกั 3 ประการ คือ ทุนทางปัญญา 
ทุนทางอารมณ์ และทุนทางสงัคม 
ทุนทางปัญญา คือ ความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence quotient: IQ )ที่โดดเด่น
และแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป มีระดบัเชาวปั์ญญาที่สูง เรียนรู้ส่ิงใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว เป็นบุคคลที่มี
ความรู้ที่เป็นเลิศ มีความเขา้ใจต่อส่ิงที่เป็นไปรอบตวั มีทกัษะที่ยอกเยี่ยมเหนือกว่าบุคคลทัว่ไป        
มีทศันคติเชิงบวก และมีพฤติกรรมที่ดีเป็นประโยชน์ต่อตวัเองและส่วนรวม โดย จีระ หงส์ลดารมภ ์
(2555, อา้งถึงใน ภคัชุดา พนัอินทร์, 2555)  ไดก้ล่าวไวว้่า “ทุนทางปัญญา หมายถึง ความสามารถ 
ในการคิด วเิคราะห์ แยกแยะ สงัเคราะห์และการน าไปสร้างมูลค่าเพิม่ 
ทุนทางอารมณ์  คือ ความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional Quotient: EQ)  เป็น
ความสามารถทางอารมณ์ที่จะช่วยให้การปฏิบตัิงานเป็นไปอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความสุข ไดแ้ก่ 
การเร่งเร้าตวัเองใหไ้ปสู่เป้าหมาย มีความสามารถควบคุมความขดัแยง้ของตนเอง การรอคอยเพือ่ให้




ยากล าบาก สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้เยีย่ม  
ทุนทางสังคม คือ การมีปฏิสัมพนัธ์ที่ดีกบัคนรอบขา้ง หรือ มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี 
เขา้กับคนทัว่ไปได้ง่าย มีความสามารถในการเช่ือมโยงผูค้นในองคก์ร และสามารถสร้างพนัธะ
ผูกพันให้เกิดขึ้ นกับบุคคลรอบข้างได้ สามารถความเช่ือมโยงความสัมพนัธ์กับบริบทของ
ส่ิงแวดล้อมภายนอกได้ อาทิ การเรียนรู้ในหน้าที่การงาน การเจริญเติบโตในสายงาน การ
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการปฏิบติังานและสร้างผลงานให้แก่องคก์รตามที่องคก์ร
คาดหวงั  
ส าหรับทฤษฎีทุนมนุษยข์องเบคเกอร์ ( Becker's Human Capital Theory) น้ีเป็น
ทฤษฎีที่มีความเช่ือมโยงระหวา่งทุนมนุษยก์บัการด าเนินงานในระบบบริหารจดัการคนเก่ง อาทิ ทุน
มนุษยเ์ป็นส่ิงที่ไม่สามารถสัมผสัได้ชัดเจนและไม่สามารถใช้วิถีการจดัการเดียวกับการจดัการ
องคก์รทัว่ไป เป็นแนวคิดเชิงทฤษฎีหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อการวิเคราะห์คนเก่ง เช่น ความแตกต่างของ
การฝึกอบรมระหว่างความรู้ทัว่ไป กบัความรู้เฉพาะทาง กล่าวคือ การฝึกอบรมความรู้ทัว่ไปนั้น 
สามารถหาและใชไ้ดใ้นการด าเนินงานทัว่ไปขององคก์ร ส่วนการฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางนั้น 
องค์กรตอ้งสรรหาและจดัเตรียมมาเพิ่มเติม เป็นตน้ ดังนั้นการสร้างทุนมนุษยใ์นองคก์ร มีความ
จ าเป็นตอ้งพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ให้บุคลากรคนเก่งขององคก์ร
อยา่งดีเยีย่ม อาจกล่าวไดว้่า ความส าเร็จขององคก์รที่ส าคญัขึ้นอยูก่บัความสามารถในการบริหาร
จดัการทุนมนุษย ์และความส าเร็จของบริหารทุนมนุษยมี์จุดเนน้ที่ส าคญัในเร่ืองของการบริหารงาน
คนเก่ง การจดัการทุนมนุษย ์จึงมีองคป์ระกอบที่เช่ือมโยงไปสู่การด าเนินงานในระบบบริหารคนเก่ง
ทุกกระบวนการอย่างมีนัยส าคญั และสร้างให้การด าเนินงานในระบบบริหารงานคนเก่งมีความ
แกร่งขึ้นสอดคลอ้งกบัการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองการด าเนินงานในระบบบริหารคนเก่งที่ผูว้ิจยั
น าเสนอไปในขา้งตน้  
จากการน าเสนอ ทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories) ทั้ง 4 ทฤษฎีที่ขา้งตน้น้ี 
มีความเช่ือมโยงกบัการบริหารงานคนเก่ง ทั้งในแง่ของการสร้างแรงจูงในการท างานของคนเก่ง 
และในแง่ของระบบบริหารงานคนเก่งไม่ว่าจะเป็น การระบุคนเก่ง การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง 
การพฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง 
และการธ ารงรักษาคนเก่ง เพื่อเช่ือมโยงทุกกระบวนการของการบริหารงานคนเก่งไปสู่กลยุทธ์





ความผูกพนัต่อองคก์รที่จะท าให้องคก์รสามารถธ ารงรักษาคนเก่งไวก้บัองคก์รได ้ซ่ึงสามารถที่น า
ทั้ง 4 ทฤษฎีน้ี มาประยกุตใ์ชร่้วมกนัได ้ เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
และผลลพัธท์ี่ออกมามีคุณภาพและศกัยภาพมากยิง่ขึ้น 
จากแนวคิดทฤษฎีทั้ งสองทฤษฎี ทั้ งทฤษฎีดั่งเดิม (Traditional Theories) และ 
ทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories) ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ทั้งสองกลุ่มทฤษฎีมีความส าคญั และ
เช่ือมโยงกบัการการด าเนินงานในระบบการบริหารงานคนเก่งทั้งส้ิน ไม่วา่จะเป็นทฤษฎีดัง่เดิมอยา่ง
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs), ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ของแมคเกรเกอร์ (McGregor's Theory X and Theory Y), ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg' 
Two - Factor Theory) และ ทฤษฎีความตอ้งการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland's Need Theory)  
ที่เป็นเหมือนฐานหลกัของการเกิดการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์นววิฒันาการมาเป็นการบริหารงาน
คนเก่งในปัจจุบนั และทฤษฎีร่วมสมยัทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary Theories) ไดแ้ก่ ทฤษฏีความ
คาดหวงัของวรูม (Vroom's Expectancy Theory), ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล็อค (Locke's Goal 
Setting Theory), ทฤษฎีความเสมอภาคของอดมั (Adam's Equity Theory) และทฤษฎีทุนมนุษยข์อง
เบคเกอร์ ( Becker's Human Capital Theory) ที่ เป็นเหมือนกระบวนการและแนวทางในการ
บริหารงานคนเก่งขององค์กรในปัจจุบัน ที่ช่วยสนับสนุนและพฒันาให้กระบวนการในการ
ด าเนินงานดา้นการบริหารงานคนเก่งมีความสมบูรณ์ ครบถว้น และครอบคลุมทุกองคป์ระกอบ
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพือ่สร้างความไดเ้ปรียบในทุกๆดา้น ใหก้บัองคก์ร เพราะคน
เก่งถือไดว้่าเป็นทรัพยากรที่ส าคญัอนัดบัแรกขององคก์ร ที่แมว้่าคนเก่งจะไม่สามารถสร้างมูลค่า
ทางตรงให้กับองค์กรได้ แต่คนเก่งในองค์กรสามารถก าหนดทิศทางขององค์กรว่าจะประสบ




การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) เป็นรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงที่จัดตั้ งขึ้ นตาม
พระราชบญัญติัการยางแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2558 ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา ณ วนัที่ 14 
กรกฎาคม 2558 และมีผลบงัคบัใช้ในวนัที่ 15 กรกฎาคม 2558 โดยเกิดจากการควบรวมของ 3 
หน่วยงานหลกัที่มีความเก่ียวของกบัการจดัการยางพารา อนัไดแ้ก่ ส านกังานกองทุนสงเคราะห์การ






วจิยั พฒันา เผยแพร่ขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัยางพาราและด าเนินการใหร้ะดบัราคายางมีเสถียรภาพ 
รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุนให้มีการปลูกแทนและการปลูกใหม่ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ
เกษตรกรชาวสวนยางสถาบนัเกษตรกรชาวสวนยาง ผูป้ระกอบกิจการยาง ดา้นวชิาการ การเงิน การ
ผลิต การแปรรูป การอุตสาหกรรม การตลาด การประกอบธุรกิจและการด าเนินการอ่ืนที่เก่ียวขอ้ง 
เพือ่ยกระดบัรายไดแ้ละคุณภาพชีวติใหดี้ขึ้น บริหารงานโดยคณะกรรมการการยางแห่งประเทศไทย 
มีผูว้่าการการยางแห่งประเทศไทย เป็นผูบ้ริหารสูงสุด ประกอบไปดว้ย 1 ส านักงานกลาง และ 7 




การยางแห่งประเทศไทยมีวิสัยทศัน์ องคก์ร คือ กยท. เป็นองคก์รชั้นน าระดบัโลก
ในการบริหารจดัการยางพาราทั้งระบบ และมีค่านิยมองคก์ร ประกอบไปดว้ยอกัษรภาษาองักฤษ 
จ านวน 4 ตวั คือ RAOT โดยมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
R = Responsibility รับผดิชอบต่อตนเอง องคก์รและสงัคม  
A= Advance to Excellence กา้วสู่ความเป็นเลิศทางธุรกิจ 
O = Ownership ผกูพนัเป็นเจา้ของร่วมกนั  
T = Trust มีความน่าเช่ือถือ  
ส าหรับพนัธกิจ คือ บริหารจดัการองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ ลดตน้ทุน เพิ่มรายได้
ให้เกิดความคุม้ค่า เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล และตอบสนองสภาพแวดลอ้มที่เปล่ียนแปลง รวมทั้ง
ตอบสนองต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งระบบ นั้นคือ 
พนัธกิจต่อเกษตรกรและสถาบนัเกษตรกร คือการยกระดบัรายไดแ้ละคุณภาพชีวิต
เกษตรกรชาวสวนยาง  และสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัสถาบนัเกษตรกรชาวสวนยาง 
พนัธกิจต่อผูป้ระกอบกิจการยาง คือ ส่งเสริมการคา้ให้มีความเป็นธรรม เพิ่มขีด
ความสามารถ 
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การยางแห่งประเทศไทย ประกาศ ณ วนัที่ 1 กนัยายน 2560  โดยการบริหารพนักงานที่มีศกัยภาพสูง 
(Talent Management) ภายใตแ้ผนวิสาหกิจการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ.2560 - พ.ศ.2564) ยทุธศาสตร์ที่ 
4 การหลอม รวมองคก์รให้เป็นหน่ึงเพื่อการบริหารมุ่งสู่ความเป็นเลิศ กลยทุธ์ที่ 1 การพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดก้  าหนดให้มีการ พฒันาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง เพื่อให้สอดรับกบัภารกิจ และภายใต้
แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2564) ยุทธศาสตร์ที่ 1 
ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มี สมรรถนะสูง กลยุทธ์ที่ 3 สร้างแรงจูงใจและพฒันา
บุคลากรที่มีศกัยภาพสูงไวใ้น กยท. (Talent Management) ทั้งน้ีเพือ่เพิ่มขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพ
ของบุคลากรรวมทั้งส่งเสริมให้มีการวางระบบ เตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้น 
ระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้การบริหารจดัการก าลังคน
คุณภาพสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความต่อเน่ือง ในการบริหารงานบุคคล ตลอดจน
สร้างก าลงัคนคุณภาพรุ่นใหม่ให้สามารถขบัเคล่ือนใหก้ารบริหารงานของการ ยางแห่งประเทศไทยให้มี
รากฐานที่มัน่คงและเขม้แข็ง 
การบริหารพนักงานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) การยางแห่งประเทศไทย




ไทย (พ.ศ. 2560- พ.ศ. 2564) ยทุธศาสตร์ที่ 4 การหลอมรวมองคก์รให้เป็นหน่ึง เพือ่การบริหารมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ และภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลการยางแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2560-2564) 
ยทุธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
กา้วทนัการเปล่ียนแปลง และสามารถพฒันางานในหนา้ที่อยา่งต่อเน่ือง  
โดยการยางแห่งประเทศไทยได้ก าหนดนิยามของค าว่า คนเก่ง (Talent People) 
หมายถึง บุคคลในองคก์รที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความสามารถและ ศกัยภาพ มีความสามารถ
ทางดา้นสติปัญญาหรือความสามารถตามธรรมชาติ รวมทั้งพรสวรรคด์้านใดด้านหน่ึง อยา่งโดดเด่น 
โดยสะทอ้นถึงการมีศกัยภาพสูงจากผลการปฏิบตัิงานที่ประสบความส าเร็จเป็นที่ประจกัษแ์ละ ยอมรับ
ของบุคคลอ่ืน รวมทั้งมีความตอ้งการความกา้วหนา้ในการท างาน เรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
และการบริหารพนักงานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) คือ การด าเนินการเฟ้นหาบุคคลที่มี 
ความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบติังานสูงในปัจจุบนัและมีศกัยภาพในการท างานสูงที่จะเกิดขึ้ นใน
อนาคต ผ่านกระบวนการพฒันาบุคลากรที่มุ่งเน้นการให้คนเก่งหรือคนที่มีความรู้ความสามารถมาท า




ทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลง 
ส าหรับระบบการบริหารงานคนเก่ง (Talent Management) ของการยางแห่งประเทศ
ไทย เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งหน่ึง ที่มีกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนที่มี
ความสอดคลอ้งกนัในการหาแหล่งที่มา (Sourcing) กลัน่กรอง (Screening)การคดัเลือก (Selection) การ
น าไปใช ้(Deployment) การพฒันา (Development) และการท าให้คงอยู ่(Retention) ของทรัพยากรบุคคล
ที่มีศกัยภาพสูง และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสามารถแบ่งกลุ่ม “พนกังานที่
มีศกัยภาพสูง” ตามกลุ่มอายขุองการท างาน ดงัน้ี 
- กลุ่ม Young generation (Y group) ระดบั 3-6  
- กลุ่ม Middle generation (M group) ระดบั 7 
- กลุ่ม Senior generation (S group) ระดบั 8 
โดยคุณสมบตัิของพนักงานที่มีศกัยภาพสูง (Talent) มาจากปัจจยั ๓ ด้าน ไดแ้ก่ 
คุณสมบตัิเชิงบุคคล (Personal Characteristic) ซ่ึงตอ้งสอดคล้องกับค่านิยมหรือวฒันธรรมของ
องคก์ร คุณสมบตัิในการบริหาร (Business Capability) ทั้งในเร่ืองของงาน คน และระบบ คุณสมบติั
ในการที่สามารถเป็นผู ้น าที่องค์กรอยากได้ (Leadership Capability) และลักษณะทั่วไปของ
พนกังานที่มีศกัยภาพสูง (Talent) ไดแ้ก่ 
1. มีความสามารถและมีคุณสมบติัในการน าตวัเองไปสู่ความรับผดิชอบที่เพิม่ขึ้น 
2. สามารถแกปั้ญหาไดดี้วางแผนป้องกนัปัญหาได ้ 
3. เรียนรู้ไดร้วดเร็ว  
4. มีความกระตือรือร้น  
5. มีความคิดสร้างสรรค ์ 
6. มีความเป็นผูน้ า  
7. มีวสิยัทศัน์  
8. สามารถท า ง าน ร่วมกับผู ้ อ่ืนได้  อ าทิ  เพื่ อน ร่วมงาน  ผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
กระบวนการในการบริหารพนกังานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) การยาง
แห่งประเทศไทย ประกอบดว้ย การสรรหาการคดัเลือกพนกังานที่มีศกัยภาพสูง การพฒันาพนกังาน
ที่มีศกัยภาพสูง การบริหาร จูงใจ และการรักษาพนกังานที่มีศกัยภาพสูงไวใ้นองคก์ร  




1.1 คุณสมบติัผูเ้ขา้รับการสรรหา ไดแ้ก่ 
1.1.1 คุณสมบตัิผูเ้ขา้รับการสรรหาเพือ่เป็นพนกังานที่มีศกัยภาพสูงระดบั
ปฏิบตัิการ 
(1) พนักงานระดับ 3-5 หรือ 6 ในต าแหน่งเร่ิมต้นด้วยคุณวุฒิ
ปริญญาตรี  
(2) ปฏิบตัิงานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 
(3) ในรอบ 5 ปีที่ผ่านมาเป็นผูไ้ม่เคยถูกลงโทษทางวินัยที่สูงกว่า
โทษภาคทณัฑ ์
(4) ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น (ไม่นอ้ยกวา่ 90 คะแนน)  
1.1.2 คุณสมบตัิผูเ้ขา้รับการสรรหาเพือ่เป็นพนกังานที่มีศกัยภาพสูงระดบั
หวัหนา้แผนกหรือเทียบเท่า 
(1) เป็นพนกังานระดบั 7 
(2) ในรอบ 5 ปีที่ผ่านมาเป็นผูไ้ม่เคยถูกลงโทษทางวินัยที่สูงกว่า
โทษภาคทณัฑ ์
(3) ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น (ไม่นอ้ยกวา่ 40 คะแนน)  
1.2 ส าหรับเกณฑ์การคัดเลือก การยางแห่งประเทศไทยมีเกณฑ์การคัดเลือก 
ดงัต่อไปน้ี 
1.2.1 การผา่นการประเมิน มีรายละเอียดดงัน้ี 
(1) ประเมินสมรรถนะหลกั ผูผ้่านเกณฑต์อ้งเป็นผูมี้สมรรถนะไม่
ต ่ากวา่ระดบัค่าคาดหวงั ตามที่ การยางแห่งประเทศไทยก าหนด (20 คะแนน) 
(2) ประเมินผลการปฏิบติังานดา้นผลสมัฤทธ์ิของงานไม่ต ่ากวา่ร้อย
ละ 90 (20 คะแนน)  
1.2.2. ผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ (20 คะแนน) ผูส้มัครต้องจัดท า
รายงานผลงานเชิงประจกัษท์ี่ ประสบผลส าเร็จและน่าภาคภูมิใจหรืองานวิจยั รวมถึงแนวคิดในการ
บริหารหรือพฒันา  
1.2.3 ความรู้ความสามารถพเิศษ (20 คะแนน) 
(1) ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ (10 คะแนน) ที่ได้รับการ
ยอมรับตามมาตรฐานสากล 
(2) ความสามารถเฉพาะด้าน (10 คะแนน) โดยให้คณะกรรมการ
สรรหาพนกังานที่มีศกัยภาพสูงเป็นผูก้  าหนด 
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1.2.4 การทดสอบเก่ียวกบัความถนดั (Aptitude Test) (20 คะแนน)  
1.3 ส าหรับวธีิการคดัเลือกมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1.3.1 ผูว้่าการการยางแห่งประเทศไทยแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาพนักงาน
ที่มีศกัยภาพสูง ประกอบดว้ย รองผูว้่าการการยางแห่งประเทศไทยดา้นบริหาร เป็นประธานกรรมการ 
ผูอ้  านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าทั้ ง 3 ด้าน เป็นกรรมการ ประกอบด้วย ผูอ้  านวยการฝ่ายด้านบริหาร 
ผูอ้  านวยการฝ่ายดา้นธุรกิจและปฏิบติัการ และผูอ้  านวยการฝ่ายด้านอุตสาหกรรมยางและการผลิตยาง 
ผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกรรมการและเลขานุการ และหัวหน้ากองการเจา้หน้าที่ เป็น
ผูช่้วยเลขานุการ  
1.3.2 คณะกรรมการสรรหาพนักงานที่มีศกัยภาพสูง ด าเนินการสรรหาตาม
หลกัเกณฑเ์พือ่จดัท าคลงับญัชีพนกังานที่มีศกัยภาพสูง 
1.3.3 พนักงานที่อยูใ่นคลงับญัชีพนักงานที่มีศกัยภาพสูงจะไดรั้บการพฒันา
ตามสมรรถนะที่ต้อง พัฒนาเพิ่มเติม และจะต้องได้รับการประเมินติดตามผลทุกปี ตามรอบ
ปีงบประมาณ 
1.3.4 กรณีไม่ผ่านการประเมินภายหลงัไดรั้บการพฒันาแลว้ 2 คร้ังติดต่อกนั 
จะถือวา่บุคคลดงักล่าวไม่อยูใ่น “คลงับญัชีพนกังานที่มีศกัยภาพสูง” 
1.3.5 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์สนอรายช่ือตามคลงับญัชีพนักงานที่มีศกัยภาพสูง 




ที่ก  าหนดใหค้ะแนนตามสดัส่วน ดงัรายละเอียดตาราง 2.2 
ตาราง 2.2 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการที่ก  าหนดใหค้ะแนน 
หัวข้อ น ้าหนัก 
1. ประเมินสมรรถนะหลกั ร้อยละ 20 
2. ประเมินผลการปฏิบตัิงานดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน ร้อยละ 20 
3. ผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจกัษ ์ ร้อยละ 20 
4. ความรู้ความสามารถพเิศษ  
4.1 ความสามารถดา้นภาษาองักฤษ ร้อยละ 10 
4.2 ความสามารถเฉพาะดา้น ร้อยละ 10 
5. การทดสอบเก่ียวกบัความถนดั ร้อยละ 20 
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ในการน้ีสัดส่วนคะแนนการประเมินรวมเป็น 100 คะแนน โดยผูเ้ขา้รับการสรรหาที่
ไดค้ะแนนการ ประเมินร้อยละ 80 ขึ้นไป และน าพนักงานกลุ่มดงักล่าวมาจดัล าดบัคะแนนเพื่อเข้ารับ
การพจิารณาเขา้สู่คลงั บญัชีพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง ตามจ านวนที่คณะกรรมการก าหนดในแต่ละปี 
2. การพฒันาพนกังานที่มีศกัยภาพสูง มีรายละเอียดในการด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
2.1 การยางแห่งประเทศไทยจะด าเนินการจดัท าคลังบญัชีพนักงานที่มี
ศกัยภาพสูง และมอบหมายให้ หัวหน้าส่วนงานหรือผูไ้ด้รับมอบหมายเป็นผูด้  าเนินการจัดท า




ศกัยภาพสูงทุกปีอยา่งต่อเน่ือง และมีการคดัเลือกและคน้หากลุ่ม “พนกังานที่มีศกัยภาพสูง” ใหม่ทุกปี 
3. การบริหาร จูงใจ และการรักษาพนกังานที่มีศกัยภาพสูงไวใ้นองคก์ร 
3.1 พนักงานที่มีศกัยภาพสูงมีโอกาสไดรั้บการมอบหมายงานที่ทา้ทาย 
การสอนงาน และมีโอกาสในการ พฒันางานเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
3.2 พนกังานที่มีศกัยภาพสูงที่ไดรั้บงานยากและอาศยัทกัษะขั้นสูงให้ระบุ
ในแบบบนัทึกขอ้ตกลงการ ปฏิบตัิงานรายบุคคล (ทม.5) และน ามาประกอบการประเมินเพื่อเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพเิศษ 
3.3 พนักงานที่มีศักยภาพสูงมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพที่
รวดเร็วกวา่ เสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ที่ การยางแห่งประเทศไทยก าหนด 
4. การประเมินและติดตามผล ด าเนินการโดยคณะกรรมการสรรหาพนักงานที่มี
ศกัยภาพสูงจะเป็นผูป้ระเมินผูท้ี่ได้รับการคดัเลือกเป็นพนักงานผูมี้ศกัยภาพสูงทุกปี ตามรอบ
ปีงบประมาณ มีหลกัเกณฑด์งัน้ี 
4.1 ประเมินผลการปฏิบติังานดา้นผลสมัฤทธ์ิของงานไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 90 












ภาคใตต้อนกลางเป็น 1 ใน 7 เขตของการยางแห่งประเทศไทย มีพนักงานและลูกจา้งในสังกดัการ
ยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ  านวน 127 คน (ตามโครงสร้างฯ) โดยแบ่งออกเป็น 7 สาขา 
ประกอบดว้ย 
1. สาขาจงัหวดัตรัง มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 28  คน 
2. สาขาเมืองตรัง  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 16  คน 
3. สาขาหว้ยยอด  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 19  คน 
4. สาขากนัตงั  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 15  คน 
5. สาขายา่นตาขาว มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 13  คน 
6. สาขาปะเหลียน มีพนกังานและลูกจา้ง  จ านวน 18  คน 

































































ภาพประกอบ 2.4: โครงสร้างการบริหารงานการยางแห่งประเทศไทยจงัวดัตรัง 
ที่มา: โครงสร้างกรอบและอตัราก าลงัการยางแห่งประเทศไทยจงัวดัตรัง 






การรับรู้ เป็นกระบวนการซ่ึงบุคคลใชตี้ความส่ิงที่ไดส้ัมผสั เพือ่ใหค้วามหมาย โดยมี
ปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ ไดแ้ก่ ตวัผูรั้บรู้ เป้าหมายและสถานการณ์ และการรับรู้จะน ามาซ่ึงพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลนั้น  ๆรวมทั้งความรู้สึกนึกคิด ความรู้และความเขา้ใจ ในส่ิงต่าง  ๆที่เกิดขึ้น อนั
เน่ืองมาจากการตีความความส่ิงที่ไดส้ัมผสั โดยอาศยัประสบการณ์เดิมเป็น เคร่ืองมือสนับสนุน ส่วน
ประสิทธิภาพในการตดัสินใจแสดงพฤติกรรมหรือกระท าการส่ิงใด ขึ้นอยูก่บัความถูกตอ้ง และความ
สมบูรณ์ของขอ้มูลที่ไดรั้บรู้ และคุณภาพของการตีความในกระบวนการรับรู้ 
จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ในเร่ือง
ต่างๆภายในองคก์ร และมีผลงานเป็นที่ประจกัษ์มากมายหลากหลายบริบท ไดแ้ก่ ผลงานวิจยัของ 
จนัทร์พา ทดัภูธร (2543, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการสนบัสนุน
จากองคก์ร และการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจา้งที่มีต่อการตอบ
แทนของลูกจ้าง: กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจ าโรงพยาบาลรัฐ สังกัด
ทบวงมหาวทิยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัการรับรู้ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์รดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน และดา้นความรู้ในงานและโอกาส
กา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในแต่ละดา้น โดยเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ อิสรีย ์เอ่ียมบ ารุงสกุล (2558, อา้งถึงใน นภสินธุ์ 
เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง การเห็นคุณค่าในตนเอง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่
พยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงาน พบว่า ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นความ
มัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบัผลงานวจิยัของ เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548, อา้งถึง
ใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ความยตุิธรรมองคก์รที่มีผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รและความตั้งใจลาออก และงานวิจยัของ ธนากร สุขศรี (2554, อา้งถึงใน 
นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์บบ KAI และ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร กบัการรับรู้ ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน: งานธุรกิจบริการ
หลงัการขายผลิตภณัฑไ์อทีแห่งหน่ึง พบว่า ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รทั้ง 5 ดา้น คือ 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้าและด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับปานกลาง  และยงัมีอีหลายงานวิจัยที่มีความ
สอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ ผลงานวิจยัของ พนิดา อ่ิมณรัญ (2553, อา้งถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) 
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ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานของบริษทั โดนัลด์สัน (ประเทศไทย) 
จ  ากดั พบวา่ ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการไดรั้บ
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ภคพร ภูไพบูลย์ (2554, อ้างถึงใน นภสินธุ์  เ อ๊ียวซิโป, 2560 ) ศึกษาเ ร่ือง 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความพงึพอใจในงาน 
กรณีศึกษา: กลุ่มงานสนบัสนุนและบริการของหน่วยงานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง พบวา่ ระดบัการรับรู้
การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน และ
ดา้นความรู้ในงานและ มีโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบั ผลงานวิจยัของ ปรียา
ภา จาติกุล (2556, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษาบริษทัพฒันาซอฟตแ์วร์แห่งหน่ึง พบว่า 
ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการและดา้นความรู้ในงานและ
โอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง และผลงานวจิยัของ รมิตา น่วมเกตุ (2555, อา้งถึงใน นภสินธุ์ 
เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร คุณลกัษณะงาน และความผกูพนัต่อ
องค์กร ของพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัเซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด จาก
การศึกษาพบว่า ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน และดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลางการศึกษาทั้งหมดที่กล่าวมาขา้งตน้น้ีเป็นไปในทิศทางเด่ียวกนั
คือ พบว่า ระดบัการรับรู้ในดา้นต่างๆ อาทิ ดา้นการสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองค์กร 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบตัิงาน และด้านความรู้ในงานและ
โอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ มีระดบัการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง  
นอกจากน้ีย ังมีนักวิชาการบางกลุ่มที่ มีผลงานวิจัยที่แตกต่างออกไป เช่น 
ผลงานวิจยัของ สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเร่ือง 
การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรและความตั้ งใจที่จะลาออกของพนักงาน : 
กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง ประเทศไทย พบวา่  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ผลงานวจิยัของ ชวนา องัคนุรักษพ์นัธุ ์ (2546, อา้งถึงใน 
ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รและ ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานในธุรกิจโรงแรม เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จากผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวม
พนกังานในธุรกิจโรงแรมเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
โดยรับรู้แบบราชการเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นแบบเครือญาติ แบบปรับตวัและแบบมุ่งผลส าเร็จ
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เป็นอันดับสุดทา้ย ผลงานวิจยัของ ปรียาภา จาติกุล (2556, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) 
ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์กร: 
กรณีศึกษาบริษทัพฒันาซอฟตแ์วร์แห่งหน่ึง พบวา่ ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นจิต
อารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน และดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัสูง ผลงานวิจยัของ ถาวรศกัด์ิ 
เทพชาตรี (2551, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัภูมิหลัง ภาวะ
ผูน้ า ขวญัก าลงัใจ และการรับรู้วฒันธรรมทอ้งถ่ินและวฒันธรรมองคก์ร ที่มีต่อผลการปฏิบติังาน
ของ เจา้หนา้ที่ต  ารวจในเขตพื้นที่ 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบวา่ เจา้หนา้ที่ต  ารวจซ่ึงปฏิบตัิงานใน 
พื้นที่ 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลาง มีระดบัการรับรู้วฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
และผลการปฏิบตัิงานในระดบัสูง ผลงานวิจยัของ ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ ์(2551, อา้งถึงใน ชนิดาภา 
ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รและ
แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาลปิยเวท พบว่า 
ระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ อจัฉราวรรณ สายวิจิตร (2551, อา้งถึงใน 
ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รของ
สถาบนัวิชาการทหารบกชั้นสูง พบว่า ระดับการรับรู้ในด้านต่างๆ อาทิ ด้านการสนับสนุนจาก
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน 
และดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ มีระดบัการรับรู้อยูใ่นระดบัสูง และผลงานวิจยั
ของโชคชยั ป้ันเทศ (2558, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง เจตคติต่อการแลกเปล่ียน
ความรู้ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ในการพยากรณ์พฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ จาก
กรณีศึกษาของ บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (ล าปาง) จ  ากดั พบวา่ ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบัติงาน ดา้นความรู้ในงานและโอกาส
กา้วหน้าและดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อิสรีย ์เอ่ียม
บ ารุงสกุล (2558, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง การเห็นคุณค่าในตนเอง และการ
รับรู้การสนับสนุนจากองคก์รที่พยากรณ์ความสุขในการท างานของพนกังาน พบว่า ระดบัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง 
จากการศึกษาเก่ียวกับการรับรู้เม่ือน ามาเปรียบเทียบและจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่มีผลการศึกษาที่หลากหลาย เช่น ผลงานวจิยัของ Rhodes และ Eisenberger (2002, อา้ง
ถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ที่ศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุน จากองคก์ร โดยการรวบรวม
งานวจิยักวา่ 70 เร่ืองและวเิคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล (อาย,ุ การศึกษา
, เพศ, และระยะเวลาการท างาน) มีความสมัพนัธก์บัการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ร ส่วนงานวจิยั
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ของ Gunduz (2014, อา้งถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง ผลกระทบของการสนับสนุนจาก 
องคก์รต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ เพศและระดบัการศึกษาส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนระยะการท างานที่นอ้ยกวา่จะส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
มากกว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Boateng (2014, อา้งถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารและเป็นสิทธิผลของเจา้หน้าที่ต  ารวจ พบว่า อายแุละระยะเวลา
การท างานที่มากกว่าจะส่งผลต่อการรับรู้ การสนับสนุนจากองคก์ารมากกว่า ส่วนเพศและระดับ
การศึกษาไม่มีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนที่องคก์าร แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ อารีย ์เพช็
รัตน์ (2540, อ้างถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการเปรียบเทียบการรับรู้ลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รและความรู้สึกผกูพนัธุต่์อองคก์รในองคก์รธุรกิจประกนัภยัไทยอเมริกนัและญี่ปุ่ น 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบัขั้น อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง ส่งผลต่อการรับรู้
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของพนักงานในองคก์รธุรกิจประกนัภยัไทยอเมริกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
ผลงานวจิยัของ อจัฉราวรรณ สายวจิิตร (2551, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเร่ือง
วฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รของสถาบนัวิชาการทหารบกชั้นสูง ผลการวิจยั
พบวา่ อีกวา่ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศทางทหาร และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัการ
รับรู้เก่ียวกบัความผูกพนักบัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 เช่นเดียวกบั
ผลการวจิยัของ นุสาสนี จิตราภิรมย ์(2545, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเก่ียวกบั
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
ผลการวิจยัพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงาน
ต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รบางคา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
แตกต่างจากผลการวิจยัของ สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) 
ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน : 
กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ที่มีสถานภาพสมรส และระดับต าแหน่งแตกต่างกันมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั แต่
ปัจจยัดา้น อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รไม่
แตกต่างกัน ส่วนผลการวิจยัของ อุรารัตน์ ทองสัมฤทธ์ิ (2554) ที่ได้ท  าการศึกษาเร่ือง การรับรู้
แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาล ต าบลในเขตจังหวดัสุราษฎร์ธานี  โดย
เปรียบเทียบความเห็นของปัจจยัดา้นบุคคลกบัการรับรู้แนวคิดการจดัการความรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
พบว่า เพศ ต าแหน่งงาน เงินเดือนและการศึกษาต่างกนัมีผลต่อการรับรู้แนวคิดการจดัการความรู้
แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยด้านจิตวิทยากับการรับรู้แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง พบวา่ ความตอ้งการ ทศันคติ ประสบการณ์ในอดีตและแรงจูงใจต่างกนั มีการรับรู้แนวคิด
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การจดัการความรู้แตกต่างกนั และปัจจยัส าหรับดา้นองคก์รกบัการรับรู้ แนวคิดการจดัการความรู้
นั้น พบวา่ นโยบาย เทคโนโลย ีวฒันธรรมองคก์ร และงบประมาณที่แตกต่างกนั จะมีผลต่อการรับรู้
แนวคิดการจดัการความรู้แตกต่างกนั ตามล าดบั   
จากผลการวิจยัที่น าเสนอขา้งตน้ พบว่า ระดบัการรับรู้จากองคก์รมีความแตกต่าง
กนัขึ้นอยูก่บับริบทของแต่ละองคก์ร และการรับรู้เม่ือน ามาเปรียบเทียบและจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลก็มีการรับรู้ที่แตกต่างกันออกไปตามแต่ละองค์กรทั้งน้ีขึ้นอยู่กับ ตวัผูรั้บรู้ เป้าหมายและ





บริบทขององคก์ร ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลที่จะศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน 
ระดบัการศึกษา สาขาที่ปฏิบตัิงาน กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดบัขั้น และอายงุาน 
 
2.6.2 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบั การบริหารงานคนเก่ง 
 การบริหารงานคนเก่ง เป็นเร่ืองใหม่ส าหรับประเทศไทยจึงมีผูท้ี่ท  าการวิจยัน้อย
มากส่วนใหญ่จะเป็นบทความ และหนังสือ จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัพบผลงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานคนเก่ง ดงัน้ี 
ฤๅชุตา  เทพยากุล  (2559) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่ ส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในระบบบริหารคนเก่งของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เพือ่พฒันาโมเดลสมการโครงสร้าง
พหุระดบัการด าเนินงานในระบบ บริหารคนเก่งของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนผลการวิจยั พบว่า 




ด าเนินงานในระบบ บริหารคนเก่งสอดคลอ้งกนัทั้งการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ส่วน
การวิเคราะห์ขอ้มูล เชิงปริมาณไม่พบตวัแปรเชิงสาเหตุระดบัองคก์รที่ส่งผลต่อการด าเนินงานใน
ระบบบริหารคนเก่ง แต่การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพพบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
ปัจจยัส าคญัที่สุดที่ ส่งผลต่อการด าเนินงานในระบบบริหารคนเก่ง เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ 
อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล (2558) ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวัแบบพหุระดับการจดัการคนเก่งเพื่อ
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เสริมสร้างสมรรถนะ  ภาวะผูน้าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทย จาก
การศึกษาหัวหน้างานระดับผูจ้ดัการส่วน และผูจ้ดัการฝ่าย พบว่า แนวโน้มองคป์ระกอบของตวั
แบบพหุระดับการจดัการคนเก่งเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผูน้าเชิงรุกระดับ หัวหน้างานใน
อุตสาหกรรมค้าส่งของไทย จ าแนกตามระดับองค์กร  กับ  ระดับบุคคล  (1) ตัวแบบการวิจัย
ความสมัพนัธเ์ชิง สาเหตุแบบมีโครงสร้าง (ระดบัองคก์ร) ประกอบดว้ย การจดัการคนเก่ง ทีมงานที่
มีประสิทธิภาพ การพฒันาภาวะผูน้า บรรยากาศองคก์ร และภาวะผูน้าเชิงรุก และ (2) ตวัแบบการ
วิจยัความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง (ระดบับุคคล) ประกอบดว้ยตวัแปร บุคลิกภาพผูน้า 
ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ทกัษะทางการบริหาร และ ภาวะผูน้า เชิงรุก 
และรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้างของตวัแบบพหุระดบัการจดัการคนเก่งเพื่อ
เสริมสร้าง สมรรถนะภาวะผูน้าเชิงรุกระดบัหัวหนา้งานในอุตสาหกรรมคา้ส่งของไทย จ าแนกตาม
ระดบัองคก์ร กบั ระดบับุคคล พบวา่ โมเดลสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ตาม
เกณฑท์ุกค่า โดยตวัแบบพหุระดบัการจดัการคนเก่งเพือ่เสริมสร้างสมรรถนะภาวะผูน้าเชิงรุกระดบั
หวัหนา้งานในอุตสาหกรรมคา้ส่งของไทยใหเ้นน้ ความคิดสร้างสรรค ์และทีมงานที่มีประสิทธิภาพ   
ส าหรับกรณีศึกษาการบริหารงานคนเก่งในประเทศไทย อาทิ กรณีศึกษาของ กรม
ราชทณัฑ ์กระทรวงยตุิธรรม เป็นตวัอยา่งขององคก์รภาครัฐที่ให้ ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคล
เป็นอยา่งมากและมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรให้เป็นคนเก่ง ที่จะเป็นก าลงัส าคญัในการ
น าไปสู่การเป็นราชทณัฑช์ั้นน าของอาเซียน โดยอาศยั HR Scorecard เป็นหลกัในการสรรหา และ
ใชก้ารจดัการคนเก่งเป็นกระบวนการพฒันา สมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงอาจถือไดว้่าเป็นมิติใหม่
ขององคก์รภาครัฐที่ใหค้วามสนใจกบักระแสใหม่ๆ ของการบริหารงานบุคคล เพือ่น าไปประยกุตใ์ช้
จริงในองค์กรไดเ้ป็นผลส าเร็จ โดยมีอธิบดีกรมราชทณัฑ์คอยให้การสนับสนุนอย่างจริงจงัและ
ต่อเน่ือง กรมราชทณัฑ์นั้นมีความชัดเจนในเร่ืองขั้นตอนของ กระบวนการต่างๆในระบบการ
บริหารงานคนเก่งพอสมควร จุดเด่น คือเร่ืองของการจูงใจ เก่ียวกับความก้าวหน้าในอาชีพ โดย
อาศยัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเขา้มาช่วย เพราะ กรมราชทณัฑอ์ยูใ่นระบบราชการ จึงใช้
เร่ืองของค่าตอบแทนที่เป็นเงินไม่ได ้ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ เงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจที่ส าคญัส าหรับคนเก่ง
เสมอไป ส่วนปัญหาที่เกิดขึ้นในการน าไปประยุกต์ใช้ เน่ืองมาจากการที่เป็นหน่วยงานราชการ      
ท  าใหบ้างขั้นตอนของกระบวนการต่างๆ ในระบบการบริหารงานคนเก่ง เกิดความล่าชา้ไปบา้ง และ
กรณีศึกษาของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) เห็นความส าคญัของการวางแผนเตรียมบุคลากร
เพื่อทดแทนต าแหน่งงานที่มีความส าคญัต่อธุรกิจของธนาคาร และพฒันาความรู้ ความสามารถไว้
รองรับการขยายธุรกิจที่จะมีในอนาคตขององคก์ร เพือ่ใหส้ามารถรองรับการ เปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว




ร่วมโครงการ เพราะถือว่าเป็นโครงการที่น่าสนใจและมีส่ิงจูงใจที่ทุกคนต้องการ คือ การได้
ประสบการณ์กบัความรู้ใหม่ๆ เพิ่มขึ้นมากมาย แต่กระบวนการคดัเลือกค่อนขา้งเขม้ขน้ โดยมีการ
ตั้งเกณฑก์ารประเมินไวสู้งมาก ท าให้มีผูผ้่านการคดัเลือกจ านวนไม่มากนกัในแต่ละรุ่น ซ่ึงถือเป็น
ประโยชน์แก่องคก์รที่จะไดค้นเก่งตวัจริง ส าหรับโครงการน้ี ส่ิงที่คนเป็นคนเก่งตอ้งท าเม่ือผา่นการ
คดัเลือกแลว้มีค่อนขา้งมากและเกณฑก์ารประเมินค่อนขา้งสูง อาจท าให้คนเก่งเกิดความเครียดได ้
ทางแกปั้ญหาอาจจะไม่ใช่ที่การปรับเปล่ียนเกณฑ ์แต่ควรจะเป็นในเร่ืองของการให้ผูบ้งัคบับญัชา
เขา้มามีส่วนช่วยผอ่นคลายความเครียดตรงจุดน้ีมากกวา่ อาจจะดว้ยการพดูคุย ช่วยสอนงาน รวมไป




มนุษย ์ได้แก่ ฤๅชุตา เทพยากุล และ อิศรัฏฐ รินไธสง (2559) ได้ท  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิด
เก่ียวกบัการบริหารงานคนเก่ง ขอ้คน้พบสรุปไดว้่า คนเก่งเป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ
และความสามารถอยู่ในระดับสูงกว่าบุคลากรคนอ่ืน และการบริหารงานคนเก่งเป็นระบบหรือ
กระบวนการด าเนินงานที่บูรณาการกลยทุธ์ที่เก่ียวขอ้งกบัการจดัการทุนมนุษยใ์นบุคลากรที่มีความรู้ 
ความเขา้ใจ ทกัษะ ความสามารถ ผลการปฏิบตัิงานและศกัยภาพสูง เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จสูงสุดของ
องคก์ร องคป์ระกอบของการบริหารงานคนเก่ง ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การระบุเอกลกัษณ์ 
การสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การธ ารงรักษา การบริหารค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
และการวางแผนความส าเร็จในคนเก่ง ผลงานวิจยัของ ภคัชุดา พนัอินทร์ (2555) ไดท้  าการศึกษาวิจัย
เร่ือง แนวทางการบริหารงานคนเก่งของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจากการ
ศึกษาวิจยัพบว่า โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครมีสภาพปัจจุบนัการบริหารงานคนเก่ง
ใน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีสภาพที่พึงประสงคอ์ยูใ่นระดบัสูง โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการบริหารงานคนเก่งอยา่งเร่งด่วน 3 อนัดบัแรก 
คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานของคนเก่ง และการ
พฒันาคนเก่ง ตามล าดบั นอกจากน้ียงัไดเ้สนอแนวทางการบริหารงานคนเก่งที่ส าคญั อนัประกอบดว้ย 
แนวทางการระบุคนเก่ง จ านวน 13 วิธี แนวทางการสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง จ  านวน 13 วิธี แนว
ทางการพฒันาคนเก่ง จ  านวน 10 วธีิ แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวลัคนเก่ง จ  านวน 9 วธีิ แนว
ทางการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง จ านวน 6 วิธี และแนวทางการธ ารงรักษาคนเก่ง จ านวน 9 วิธี 
และผลการวิจัยของ ประไพพรรณ สัมมาฐิติ (2552) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง การบริหารงานคนเก่ง 
85 
 
กรณีศึกษา ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ด(ไทย) จ  ากดั(มหาชน) ผลการศึกษาวิจยัพบว่า รูปแบบการ 
บริหารจดัการคนเก่ง ธนาคารจะระบุคุณสมบติัและคุณลกัษณะของคนเก่งที่ธนาคารตอ้งการ เพือ่ใชเ้ป็น
เกณฑ์ในการประเมินและคัดเลือกพนักงานเขา้ร่วมโครงการ International Graduate ซ่ึงก าหนดเป็น
มาตรฐานไว ้กระบวนการสรรหาคดัเลือกคนเก่ง ธนาคารจะให้วิธีการสรรหาจากบุคคลภายนอกโดย 
การเปิดรับสมคัรผ่านทางอินเตอร์เน็ต การรับสมคัรผ่านมหาวิทยาลยัเป้าหมาย และการเปิด โอกาสให้
พนักงานภายในไดแ้นะน าคนเก่งเขา้มาสมคัร ส่วนการคดัเลือกนั้นจะใชว้ิธีการหลากหลาย ไดแ้ก่ การ
ทดสอบผ่านอินเตอร์เน็ต การทดสอบด้วยแบบทดสอบต่างๆ การสัมภาษณ์การจดักิจกรรม อบรมเชิง
ปฏิบตัิการ (Workshop) เป็นตน้ ส่วนการพฒันาคนเก่ง ธนาคารส่งเสริมสนับสนุนให้คน เก่งไดพ้ฒันา
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะการปฏิบตัิงานในหลายรูปแบบ โดยเนน้การเรียนรู้จากการ ท างาน (On The 
Job Training) การหมุนเวยีนเพือ่เรียนรู้งานในแผนกต่างๆ ( Job Rotation) และ การฝึกอบรมและดูงานทั้ง
ในและต่างประเทศ เพื่อเพิ่มศกัยภาพใหม่ๆ ในการท างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน เน้นการ
ประเมินร่วมกันระหว่างคนเก่งและหัวหน้างาน โดยจะประเมินตามเป้าหมาย (Job Objective) ที่ได้
ก  าหนดไว ้ทั้งน้ีหากตอ้งการใหก้ารประเมินมีความยติุธรรมมาก ขึ้น อาจเพิม่การประเมินแบบ 360 องศา 
เพือ่ใหช้ดัเจนและยติุธรรมมากขึ้น การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวลั เนน้ในเร่ืองของผลตอบแทน
ที่เป็นปัจจัยภายนอกเป็นหลัก เช่น การให้เงินเดือนสูง การจ่ายโบนัส การถือหุ้น โอกาสในการ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน โดยเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น แต่เน่ืองจากต าแหน่งงานในระดบัสูงมีจ ากัด
บางคร้ังไม่ไดต้อบสนองความตอ้งการของคนเก่งไดทุ้กคน จึงสร้างความไม่พอใจใหก้บัคนเก่งที่ไม่ได้
รับการเล่ือนต าแหน่ง การรักษาคนเก่งเป็นกระบวนการที่ เช่ือมโยงกบัการบริหารงานคนเก่ง ทั้งน้ีเพราะ
ธนาคาร ฯ ไดมี้การลงทุนในการสรรหาคดัเลือก การพฒันาฝึกกอบรมคนเก่งแลว้ จึงให้ความส าคญักับ
การรักษาคนเก่งไวใ้ห้อยู่คู่กับธนาคารต่อไป เพื่อให้คนเก่งได้ใช้ความสามารถในการสร้างความ
เจริญกา้วหน้าใหก้บัธนาคาร การสร้างแรงจูงใจ และความพงึพอใจในการท างานให้คนเก่งเป็นส่ิงส าคญั
ในการรักษาคนเก่งให้มีความจงรักภกัดี และอยู่กับธนาคารนานๆ ธนาคารเน้นการจูงใจโดยการให้
รางวลัในรูปปัจจยัภายนอกเป็นหลัก ท าให้ปัจจุบนัการรักษาคนเก่งยงัไม่ดีพอ ทั้งน้ีธนาคารควรหา
แนวทางที่แตกต่างออกไป เพราะคนเก่ง ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลภายนอก ว่าตวัเองเก่งจริง มี
ความสามารถจริง การให้รางวลัทางใจ หรือการให้รางวลัที่เป็นปัจจยัภายในจึงเป็นส่ิงส าคญั มากกว่า
การให้รางวลัที่เป็นปัจจัยภายนอกได้ เช่น การมอบหมายงานที่ส าคญัให้คนเก่งท า การได้รับความ
ไวว้างใจใหท้  างานที่ทา้ทาย เป็นตน้ ผลงานวจิยัของ พลัลภา เอ่ียมสอาด (2552) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การ
สร้างระบบการบริหารงานคนเก่ง ของกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเพื่อให้ขอ้เสนอแนะในการสร้าง




คุณภาพเพือ่คน้หาค าตอบและหลกัการส าคญัในการสร้างระบบการบริหารงานคนเก่ง สร้างกลยทุธ์และ
เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานคนเก่ง และปัจจยัแห่งความส าเร็จในการน า ระบบการ
บริหารงานคนเก่งไปใช้ในองค์กร โดยใช้วิธีวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) การวิเคราะห์ 
เปรียบเทียบกรณีศึกษา (Case Study Research) หน่วยงานภาครัฐทั้งในประเทศและต่างประเทศที่น า
ระบบดังกล่าวไปใช้ ได้แก่ ส านักงานบริหารงานบุคคลสหรัฐอเมริกา ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพ
มหานคร นอกจากน้ียงัได้สัมภาษณ์ เชิงลึก (In-dept Interview) เจา้หน้าที่ผูรั้บผิดชอบโครงการจาก
หน่วยงานภาครัฐในประเทศเพื่อให้ไดข้อ้มูลที่ครบถว้นสมบูรณ์ใน การใหข้อ้เสนอแนะเพื่อสร้างระบบ
การบริหารงานคนเก่งของกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า ในการสร้างระบบการบริหารงานคน
เก่งของกรุงเทพมหานคร ประกอบไปดว้ย การสรรหาคมเก่ง โดยมีการสร้างตน้แบบคนเก่งเพื่อนิยาม
และก าหนดคุณลักษณะที่ตอ้งการ ด้วยวิธีการที่เป็นธรรม โปร่งใส่เพื่อที่จะสรรหาคนเก่งได้อย่างมี
ศกัยภาพมากที่สุดให้กบัองคก์ร การพฒันาคนเก่ง โดยการผสมผสานการพฒันาที่หลากหลาย และการ
ธ ารงรักษาคนเก่ง องคก์รตอ้งสร้างส่ิงจูงใจทั้งที่เป็นตวัเงิน เช่น การเล่ือนขั้นกรณีพิเศษ เป็นตน้ และไม่
เป็นตวัเงิน เช่น ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ค  าชมเชยเล็กๆน้อยๆ เป็นตน้ และส่ิงส าคญัที่องค์กร
ตอ้งมีคือ การทบทวนแต่ละกระบวนการของระบบอยา่งสม ่าเสมอ เพือ่ให้เหมาะสมที่สุดกบับริบทของ
องคก์ร และผลงานวจิยัของวาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง (2548) ไดศ้ึกษาเร่ืองการบริหารงานคนเก่ง เพือ่สร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนัขององค์กร พบว่า การบริหารงานคนเก่งนั้นประกอบด้วย การสรรหาและ
คดัเลือกคนเก่งทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร การพฒันาคนเก่ง การใหร้างวลัและค่าตอบแทนแก่คน
เก่ง และการรักษาคนเก่ง โดยการพฒันาระบบการบริหารงานคนเก่งนั้น จะตอ้ง พฒันาให้มีความ 
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อให้ระบบการบริหารจดัการ คนเก่งเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รสูงสุด ซ่ึงผูบ้ริหารขององคก์รเอง นับเป็นส่วนส าคญัในการ 
ผลกัดนั ส่งเสริม และสนบัสนุนใหร้ะบบการบริหารงานคนเก่งบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รที่วางไว ้ 
ส าหรับการศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานคนเก่งในต่างประเทศ ไดแ้ก่ ผลการศึกษา
ของ Punnee Pimapunsri (2013, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ืองแนวทางการจดัการ
คนเก่ง: กรณีศึกษาของ บริษทัในประเทศไทย วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ค าจ  ากดัความของการจดัการ
คนเก่ง 2) แนวทางการ บริหารจัดการคนเก่งที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน 3) ปัญหาที่เผชิญในช่วงที่น า
โปรแกรมการจดัการคนเก่งมาใชง้าน ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งคือ ผูอ้  านวยการฝ่ายบุคคล ผูจ้ดัการสาย
งานจาก 13 บริษทัที่ตั้งอยู ่ในนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัระยอง เก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์โดยใชข้อ้คา
ถามแบบเปิดและแบบปิด ผลการวิจยัสรุปว่า 1) ค าจ  ากดัความของการจดัการคนเก่งมี 2 แนวทาง ไดแ้ก่ 
การเน้นที่คนเก่ง และการเน้นที่ความเก่ง ของบุคคล 2) กลุ่มที่เน้นคนเก่ง มีแนวทางในการบริหารงาน
87 
 
คนเก่ง โดยเน้นที่ขีดความสามารถ และผลการปฏิบตัิงาน ขณะที่กลุ่มที่เน้นความเก่ง มีแนวทางในการ 
บริหารจดัการคนเก่งโดยเน้นที่การพฒันาขีดความสามารถเฉพาะด้าน 3) ปัญหาที่เผชิญในช่วงที่น า
โปรแกรมการจดัการคนเก่งมาใช้งาน ไดแ้ก่ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง เป็นตน้ และการศึกษา
ของ Victor Orladapo (2014, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการ
จดัการคนเก่งที่มีต่อการรักษาคนเก่งในองคก์ร วตัถุประสงคเ์พื่อหากลยทุธ์ในการจดัการคนเก่งเพื่อที่จะ
ดึงดูด จา้ง พฒันาและรักษาคนเก่ง ซ่ึงองค์กรต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพและประสิทธิผลของ
โปรแกรมการจดัการคนเก่ง โดยตอ้งเขา้ใจทศันคติที่มีต่อการจดัการคนเก่ง จะรักษาคนเก่งอยา่งไร หรือ
เขา้ใจสาเหตุของการเขา้ออก หรือการสูญเสียคนเก่ง องคก์รที่มีประสบการณ์ในการบริหารงานคนเก่งจะ
ไดเ้ปรียบกว่าองค์กรที่ไม่มีระบบบริหารจดัการคนเก่ง และตอ้งเขา้ใจสามารถพยากรณ์ความตอ้งการ
อัตราก าลังคน หรือจะคงไวซ่ึ้งอัตราการจ้างงานคนเก่งที่จานวนเท่าไร ส่วน William A. Schiemann 
(2014, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง จากการบริหารงานคนเก่งไปสู่การจดัการคน
เก่งในจุดที่ไดป้ระโยชน์สูงสุด วตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อประเมินนิยามของการจดัการคนเก่ง และการ
ใชท้ฤษฎีความเทียบเท่าของบุคคลจะไปตวัช่วยวดัประเมินว่าจะจดัการกับทรัพยากรทุนมนุษย ์และ
วงจรชีวิตของคนเก่งอยา่งไร ทฤษฎีความเทียบเท่าของบุคคล จะเป็นตวัช่วยวดัประเมินว่า จะจดัการกับ
ทรัพยากรทุนมนุษยอ์ยา่งดีที่สุดอยา่งไร เช่น องคก์รจะดึงดูดคนเก่งตอ้งดูทั้ง ความสามารถและความ
เหมาะสม กลยุทธ์การสรรหาคัดเลือกมีประสิทธิผลหรือไม่ เม่ือรับคนเก่งเขา้ มาแล้ว มีโปรแกรม
ตอ้นรับคนเก่งอยา่งไร คนเก่งเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รหรือไม่นอกจากน้ีการศึกษาของ Lockwood และ 
Ansari (1999, อา้งถึงใน รับขวญั ภูษาแกว้, 2557) ไดศึ้กษาการสรรหาคนเก่งในสายงาน IT ในปัจจุบนั 
พบวา่ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เช่น เงิน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน เป็นส่ิงส าคญัในการสรร
หาและรักษาผูเ้ช่ียวชาญขององคก์ร หากองคก์รไม่มีปัจจยัสุขอนามยั อาจจะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจของ
พนักงาน ถึงแมว้่าองคก์รจะมีปัจจยัสุขอนามยั แต่ถา้ไม่มีปัจจยัจูงใจ  (Motivational Factors) เช่น งานที่
ทา้ทาย การฝึกอบรม การช่ืนชม ยอมรับ และเง่ือนไขในการท างานองคก์รก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไว้
ได ้และถึงแมว้่าองคก์รจะมีปัจจยัจูงใจ  แต่หากพนักงานรู้สึกว่าปัจจยัสุขอนามยัมีไม่เพียงพอ องคก์รก็
ไม่สามารถรักษาพนักงานไวไ้ด้เช่นกัน ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการยืนยนั ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg และจากการศึกษาของ Ibraiz Tarique and Randal S. Schuler (2010, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารี
สุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง การจดัการคนเก่งในระดับโลก วตัถุประสงค์เพื่อศึกษากิจกรรมของการ
จดัการคนเก่งซ่ึงเป็นกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากร มนุษยป์ระกอบด้วย 2 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ 1) 
การพฒันา เป็นการมอบหมายงานระยะสั้นยาวในทีมงานต่างประเทศ การฝึกงานขา้มวฒันธรรม 2) การ
รักษาคนเก่ง เพื่อลดอตัราการเขา้ออก และเพิ่มความผูกพนักบัองคก์ร ซ่ึงพบว่า ปัจจยัที่ท  าให้พนักงาน
อยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจที่ไดรั้บมอบหมายให้ไป ท างานต่างประเทศ การรับรู้ความยตุิธรรม 
88 
 
การรับรู้ว่าการไดรั้บมอบหมายให้ไปท างานในต่างประเทศ มีความส าคญั ระดบัของความผูกพนัส่งผล
ต่อการรักษาบุคลากรคนเก่ง ความเช่ือถือของลูกคา้ และผลการด าเนินงานของบริษทั 
ส าหรับการศึกษาด้านกระบวนการการบริหารงานคนเก่งในต่างประเทศได้แต่ผล
การศึกษาของ Sheri-Lynne and Parbudyal Singha (2015, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษา
เร่ือง การเขา้ใจภาพรวมของการ จดัการคนเก่งระดบัโลก วตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อทาความเขา้ใจการ
จดัการคนเก่งเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงปัจจยัที่ท  าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในภาพรวม
ได้แก่ การเคล่ือนยา้ยแรงงาน ปัญหาสมองไหล และการเคล่ือนยา้ยคนเก่งไปท างานหรือเรียนรู้ใน
ต่างประเทศ องคก์รตอ้ง เขา้ใจเร่ืองการจดัการคนเก่งในระดบัโลก ตอ้งมีการวางแผน การสรรหา พฒันา 
และการรักษา  พนักงานคนเก่ง สอดคล้องกับการศึกษาของ Fahimeh Veladat and Abdolrahim 
Naehebrahim (2011, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ืองการออกแบบโมเดลเพื่อจดัการ
นักเรียนคนเก่งในโรงเรียนประถมศึกษา ด้วยการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ วตัถุประสงค์ เพื่อออกแบบ
โมเดลเพื่อจดัการนักเรียนคนเก่งในโรงเรียนประถมศึกษา ผลการศึกษา ใชแ้นวทางการบริหารงานคน
เก่ง 5 ประการที่ส าคญั คือ การดึงดูดคนเก่ง การคดัเลือกคนเก่ง การท าให้ผูกพนักบัองคก์ร การพฒันา
และการรักษาคนเก่ง  เช่นเดียวกับการศึกษาของ Anca Serban and Marcela Andanut (2014, อ้างถึงใน 
อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง ความไดเ้ปรียบทางการ แข่งขนัของคนเก่ง วตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาการจดัการคนเก่งในระดบัโลกว่าท าไมเป็นสงครามของคนเก่ง เกิดจากสาเหตุหลายประการเช่น 
การแข่งขนัสูง การเคล่ือนยา้ยประชากรคล่องตัว และทรัพยากร มีจากัด องค์กรตอ้งมีการวางแผน
ก าลงัคนให้ดี เพื่อป้องกนัการว่างงาน และการขาดแคลนแรงงาน องคก์รใชก้รอบแนวทางในการดึงดูด
คนเก่ง พฒันา รักษาคนเก่ง เพื่อให้คนเก่งอยูก่บัองค์กรนาน ๆ ส่วนผลการศึกษาของ Mariela Natacha 
Golik and Maria Rita Blanco (2014, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง การระบุและ
การ พฒันาคนเก่ง วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการระบุและการพฒันาคนเก่ง ผล
การศึกษาพบว่าเม่ือมีการระบุและพฒันาคนเก่ง องคก์รมีความจ าเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองมือในการพฒันา เช่น 
การใหก้ารศึกษา การหมุนเวยีนงาน การฝึกอบรม การสอนงาน การมอบหมายงาน การเรียนรู้ ดว้ยตนเอง 
เพือ่ใหค้นเก่งไดรั้บการพฒันาในแนวทางที่เหมาะสมกบักลยทุธ์ของบริษทั  เช่นเดียวกบั Evi Hartmann 
et al (2010, อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ืองการจดัการคนเก่งในบริษทัขา้มชาติ 
ชาวตะวนัตกในประเทศจีน วตัถุประสงค์เพื่อศึกษากรณีศึกษาจานวน 7 บริษทั ว่ามีการจดัการคนเก่ง 
พฒันาและรักษาคนเก่งอยา่งไร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่พนักงาน ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ผูจ้ดัการแผนกสรรหา 
บุคลากร ในบริษัทที่เป็นบริษัทในเครือของบริษัทข้ามชาติที่ตั้ งอยู่ในประเทศจีน ใช้เทคนิคการ 
สัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า การจดัการคนเก่งตอ้งท าให้เป็นระบบมาตรฐาน ตอ้งมีการระบุคน
เก่ง และมีการพฒันา ซ่ึงบางบริษทัใช้ระบบพี่เล้ียง การส่ือสารเป็นเร่ืองส าคญั รวมถึงการประเมินผล 
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สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Yogita mandhanya and Maitri Shah (2010, อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุข
สกุล, 2558) โยกิตะ และไมตรี ศึกษาเร่ือง ความมี ช่ือเสียงของนายจา้ง เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน
คนเก่ง วตัถุประสงคเ์พือ่คน้หาแนวทางในการ ดึงดูดใหค้นเก่งอยูก่บัองคก์รนานๆ ดว้ยการใชเ้คร่ืองมือ
ทางการจดัการคนเก่ง โดยเน้นการพฒันา และการสร้างช่ือเสียงให้องคก์รเพื่อเป็นการดึงดูดคนเก่งให้
อยากเขา้มาร่วมงานในองคก์ร และการศึกษาของ Anupam Rani and Upasna Joshi (2012, อา้งถึงใน อรุณ
รุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล, 2558) ศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือเชิงกลยทุธ์ในการบริหารงานคนเก่งส าหรับบริษทัไอที
ในประเทศอินเดีย วตัถุประสงค์การศึกษา เพื่อหาแนวทางใน การบริหารงานคนเก่งทั้ งระบบและ
กระบวนการผสมผสานกบัระบบการบริหารงานบุคคล โดยเน้นที่ การระบุคนเก่ง การพฒันาทั้งภายใน






















ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย  
- เพศ  
- อาย ุ 
- สถานภาพสมรส  
- รายไดต่้อเดือน 
- ระดบัการศึกษา  
- สาขาที่ปฏิบตัิงาน 
- กอง/แผนกงาน 
- ต  าแหน่งงาน  
- ระดบัขั้น  
- อายงุาน 




ดว้ย 6 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 
1. การระบุคนเก่ง  


















3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.2 แบบแผนการวจิยั 
3.3 เคร่ืองมือในการวจิยั  
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆ ที่ใช ้
 
3.1 ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 
3.1.1 ประชากร (Population) 
ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง จ  านวน 127 คน (ตามโครงสร้างฯ) โดยแบ่งออกเป็น 7 สาขา ประกอบดว้ย 
1. สาขาจงัหวดัตรัง มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 28  คน 
2. สาขาเมืองตรัง  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 16  คน 
3. สาขาหว้ยยอด  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 19  คน 
4. สาขากนัตงั  มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 15  คน 
5. สาขายา่นตาขาว มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 13  คน 
6. สาขาปะเหลียน มีพนกังานและลูกจา้ง  จ  านวน 18  คน 






ผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่ง เพื่อก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสม โดยใช้
วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามรูปแบบของ ทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ที่ระดบั
ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 (ความคลาดเคล่ือน เท่ากบั .05) ดงัสมการต่อไปน้ี 




  เม่ือ   n  คือ  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   N คือ ขนาดประชากร 
   e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
จากจ านวนพนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังทั้งส้ิน 127 คน 
ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสมการขา้งตน้ที่ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง เท่ากับ .05       
จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
n  = 
127 
1+127(.052) 
n  = 96.394 
n  ≈ 97 
   
ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่ค  านวณได ้เท่ากบั 97 คน 
วิธีการสุ่มตัวอย่างมาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม 
(Cluster random sampling) โดยพนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ทั้ง 7 สาขา 
จากนั้นผูว้ิจยัท  าการแบ่งสัดส่วนของการยางแห่งประเทศไทยแต่ละสาขา และท าการสุ่มตวัอย่าง
อยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจบัฉลาก ในการยางแห่งประเทศไทยแต่ละสาขา 
ดงัน้ี 
ตำรำง 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
กำรยำงแห่งประเทศไทย จ ำนวนประชำกร 
(คน) 
คดิเป็นร้อยละ จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 
1. สาขาจงัหวดัตรัง 28 22.05 21 
2. สาขาเมืองตรัง 16 12.60 12 
3. สาขาหว้ยยอด 19 14.96 15 
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ตำรำง 3.1 (ต่อ) 
กำรยำงแห่งประเทศไทย จ ำนวนประชำกร 
(คน) 
คดิเป็นร้อยละ จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 
4. สาขากนัตงั 15 11.81 11 
5. สาขายา่นตาขาว 13 10.24 10 
6. สาขาปะเหลียน 18 14.17 14 
7. สาขาสิเกา 18 14.17 14 
รวม 127 100.00 97 
 
3.2 แบบแผนกำรวิจัย  
 
ในการวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัมีแบบแผนการวจิยัประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้การวิจัยเชิงปริมาณ ผูว้ิจัยเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เก็บรวมรวมขอ้มูลจากการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ซ่ึงขอ้มูลที่




3.2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ จากแนวคิด
ทฤษฎี รวมถึงเอกสารงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยท าการศึกษาจากหนงัสือ เอกสารงานวจิยั วทิยานิพนธ์ 
สารนิพนธ ์บทความทางวชิาการ และเอกสารเผยแพร่ต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศที่เก่ียวขอ้ง 
 
3.3 เคร่ืองมือในกำรวิจัย  
 
การด าเนินการวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  ผูว้จิยัไดท้  า
การพฒันาแบบสอบถามเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัเร่ือง การ
รับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ซ่ึง
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน โดยมีลกัษณะของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามมีค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close Questionnaire)  
ใหเ้ลือกตอบ หรือตอบค าถามอยา่งสั้น (Short Answers) โดยค าถามจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
93 
 
ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา สาขาที่ปฏิบติังาน กอง/
แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดบัขั้น และอายงุาน 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคน
เก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ผูว้จิยัท  าการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง และสามารถสรุป
องค์ประกอบของการบริหารงานคนเก่ง ประกอบไปด้วย 6 หลัก ได้แก่ (1) การระบุคนเก่ง (Talent 
Identification) จ านวน 7 ขอ้ค  าถาม (2) การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) จ  านวน 
8 ขอ้ค  าถาม (3) การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) จ  านวน 8 ขอ้ค  าถาม (4) การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ให้รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & Recognition) จ านวน 8 ขอ้ค  าถาม (5) การประเมินผลการปฏิบตัิงานคน
เก่ง (Talent Performance Appraisal) จ  านวน 8 ขอ้ค  าถาม (6) การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) จ  านวน 
8 ขอ้ค  าถาม (วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548; ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552; พลัลภา เอ่ียมสะอาด, 2552; ภคัชุดา 
พนัอินทร์, 2555; ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559; Gubman, 1998; Bergeron, 2004; Schweyer, 2004, อา้งถึงใน ประไพ
วรรณ สมัมาทิตฐิ, 2552; Silzer and Dowell, 2010; ชยัทว ีเสนะวงศ,์ 2551;จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555, อา้งถึงใน 
ภัคชุดา พนัอินทร์, 2555; Cappelli, 2002; Berger and Berger, 2004; อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2550, อ้างถึงใน  





ของการยางแห่งประเทศไทยจังหวดัตรัง มีลักษณะเป็นขอ้ค  าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
5   หมายถึง   ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมากที่สุด 
4   หมายถึง   ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมาก 
3   หมายถึง   ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัปานกลาง 
2   หมายถึง   ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบันอ้ย 
1   หมายถึง   ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบันอ้ยที่สุด 
 
กำรแปลผลข้อมูล 
ผูว้ิจยัท  าการแปลผล จากคะแนนแบบสอบถามเพื่ออธิบายตวัแปรต่างๆ โดยการ
ค านวณหาอนัตรภาคชั้นของคะแนน (Interval Scale) เพื่อให้สามารถเรียงล าดบัความแตกต่างของ












ออกเป็น 5 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละขอ้เป็นเกณฑ ์ดงัน้ี 
ตาราง 3.2 การแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ียเป็นช่วง 
ระดับคะแนน ควำมหมำยระดับกำรรับรู้ 
4.21 - 5.00 มีการรับรู้ในระดบัมากที่สุด 
3.41 - 4.20 มีการรับรู้ในระดบัมาก 
2.61 - 3.40 มีการรับรู้ในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 มีการรับรู้ในระดบันอ้ย 




เก่ียวขอ้ง อาทิ แนวความคิด หลกัการและทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่ศึกษา 
โดยมีรายละเอียดการสร้างเคร่ืองมือวจิยัดงัน้ี 
- แบบสอบถามตอนที่ 1 ผูว้จิยัสร้างแบบสอบถามเก่ียวขอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา สาขาที่
ปฏิบติังาน กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดบัขั้น และอายงุาน 
- แบบสอบถามตอนที่ 2 ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content 
validity) ของขอ้ค าถาม โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค  าถามและวตัถุประสงค์ 
(Item-Objective Congruence Index: IOC) ด้วยการน าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ ซ่ึง
ผูเ้ช่ียวชาญจะพิจารณาจากนิยามความหมาย ทั้ งในเชิงทฤษฎี เชิงปฏิบัติการ และตารางแสดง
ประเด็นหลกัและประเด็นยอ่ยหรือพฤติกรรมบ่งช้ีควบคู่กบัขอ้ค  าถาม และใหค้ะแนนแบบสอบถาม
ในแต่ละขอ้ค  าถาม ดงัน้ี 
= 





ใหค้ะแนน +1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์ 
ใหค้ะแนน 0 หากไม่มัน่ใจวา่ ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์ 
ใหค้ะแนน -1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค  าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
โดยสูตรการค านวณ คือ  IOC = ΣR/n  
ก าหนดให้ R = ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดับความ
สอดคลอ้ง  และ n = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด ค่า IOC จะมีค่าอยูร่ะหว่าง -1 ถึง 1 โดยผลรวมของ
ค่า IOC ตอ้งมากกวา่ 0.66 จึงจะสามารถน าแบบสอบมาใชไ้ด ้จากการตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามพบวา่ มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถามและ
วตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยรวมเท่ากบั  0.950 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑ์
ดีเยีย่ม  
ล าดับถัดไปน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ มาหาค่าความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยการน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ (Try out)  กบั
กลุ่มตวัอย่างที่มีคุณลกัษณะคลา้ยกบัประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี แต่ไม่ใช่ประชากรในการ
ศึกษาวิจัย จ  านวน 30 ชุด   จากนั้ นจึงน าผลการทดสอบที่ได้มาวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้างของแบบสอบถาม เพื่อพิสูจน์ว่า แบบสอบถามในคร้ังน้ีสามารถวดัคุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมตามโครงสร้างของทฤษฎีไดจ้ริง และการตรวจสอบโดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability Test) ของแบบสอบถาม โดยการใช้โปรแกรมส า เร็จรูปทางสถิติ เพื่อวิจัยทาง
สังคมศาสตร์  (Statistics Packages for the Social Science: SPSS for Windows) วิ เคราะห์ความ
น่าเช่ือถือของเคร่ืองมือด้วยการวัดความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีการค านวณค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (α-Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑก์ารวดัที่ยอมรับ
ได ้คือ แบบสอบถามนั้นจะตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าไม่ต ่ากว่า 0.7 (Revelle and Zinbarg, 2009, 
อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2555) หากขอ้ค  าถามใดที่มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาต ่ากวา่ 0.7 ควรท า
การ ปรับปรุงขอ้ค  าถามและหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าใหม่ เพื่อให้แบบสอบถามในงานวิจยัมีความ 
เที่ยงตรงและยอมรับได ้ 
ส าหรับการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น า
แบบสอบถามไปทดสอบ (Try Out)  กบัการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัสตูล จ านวน 30 ชุด พบว่า 
แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมเท่ากบั 0.989 ถือไดว้า่แบบสอบถามที่
น าไปทดสอบชุดน้ีมีค่าความเช่ือมั่นสูง และความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บขอ้มูลกับกลุ่ม
ตวัอยา่งจริงต่อไป 
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3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
ผูว้จิยัเก็บรวมรวบขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งที่ก  าหนดไว ้โดยใชแ้บบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นในขั้นตอนก่อนหนา้น้ี ซ่ึงมีขั้นตอนการเก็บขอ้มูลโดยละเอียดดงัน้ี 
 (1) ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากคณะ
วทิยาการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เพือ่เป็นหนงัสือน าในการขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล
จากพนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง 













จ านวนที่ยอมรับได ้คือ เกินร้อยละ 60 ของแบบสอบถามที่ส่งให้ผูป้ระสานงานเก็บขอ้มูล ซ่ึงจาก


















ครบถว้น และสมบูรณ์ของขอ้มูลในแบบสอบถาม หลงัจากนั้นน าขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามมา
เปล่ียนเป็นรหสั (Code) เพือ่เตรียมที่จะท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
3.5.2 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้จิยัจะรวบรวมขอ้มูลที่ได ้และน าขอ้มูลที่ไดม้าท าการวิเคราะห์ทางสถิติ ดว้ยการใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistics Packages for the Social Science: SPSS 
for Windows) ในการค านวณหาค่าสถิติเพื่อตอบค าถามการวิจยั โดยค่าสถิติที่ใชเ้พื่อวิเคราะห์ขอ้มูล
และทดสอบสมติฐาน ไดแ้ก่ 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่าง  ๆของผูต้อบแบบสอบถาม 
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) เพือ่วเิคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งที่ท  าการศึกษา ซ่ึงสถิติที่
ใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
2. การวเิคราะห์การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ใชส้ถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร ซ่ึงสถิติที่
ใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean: ?̅?) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และ
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแต่ละด้านของการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย กับแต่ละ
ปัจจยัที่ศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจงแบบที (t-Test) และการวิเคราะห์ความ











ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังตามปัจจยัส่วนบุคคล จากกลุ่มตวัอย่าง 97 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และผูว้ิจยัได้ท  าการน าเสนอผลการวิจยั ดังรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
4.1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  
4.2 การวิเคราะห์ตวัแปรที่ใชใ้นการวจิยั   





n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X  แทน ค่าเฉล่ีย  
S.D แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้จิารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ  
t (t- distribution) 
F แทน ค่าสถิติที่ใชพ้จิารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ 
F (F- distribution) 








SS แทน ผลโดยรวมก าลงัสอง (Sum of   Square) 
MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมก าลงัสอง (Mean Square) 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significances)  
* แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
*** แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจัยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น          
3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1. วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
2. วิเคราะห์การรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยาง
แห่งประเทศไทยจังหวดัตรัง โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean: ?̅?) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
3. วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์
ไดแ้ก่ การแจกแจงแบบที (t-Test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  
 
4.1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
 
4.1.1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เก็บขอ้มูลพื้นฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 10 ด้าน 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา สาขาที่ปฏิบติังาน กองหรือแผนก









ตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของของพนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
(n = 97) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 53 54.60 
หญิง 44 45.40 
2. อาย ุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี  0 0.00 
20 - 30 ปี 16 16.50 
31 - 40 ปี 40 41.20 
41 - 50 ปี 13 13.40 
51 - 60 ปี   28 28.90 
3. สถานภาพสมรส   
โสด 23 23.70 
สมรส 71 73.20 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3 3.10 
4. รายไดต่้อเดือน   
ต ่ากวา่ 10,000 บาท  0 0.00 
10,000 – 20,000 บาท 34 35.10 
20,001 – 30,000 บาท  33 34.00 
30,001 – 40,000 บาท  3 3.10 
40,001 – 50,000 บาท  8 8.20 










ตาราง 4.1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. ระดบัการศึกษาสูงสุด   
ปวช. หรือเทียบเท่า 3 3.10 
ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 4 4.10 
ปริญญาตรี  73 75.30 
ปริญญาโท 15 15.50 
ปริญญาเอก  2 2.10 
6. หน่วยงานตน้สงักดั   
กยท.จ.ตรัง  21 21.60 
กยท.ส.เมืองตรัง 12 12.40 
กยท.ส.หว้ยยอด 15 15.50 
กยท.ส.กนัตงั 11 11.30 
กยท.ส.ยา่นตาขาว 10 10.30 
กยท.ส.ปะเหลียน 14 14.40 
กยท.ส.สิเกา 14 14.40 
7. กอง/แผนก   
ผูอ้  านวยการการยางแห่งประเทศไทยสาขา 7 7.20 
กองประสานนโยบายและวชิาการ 2 2.10 
แผนกแผนงานและขอ้มูล 3 3.10 
แผนกพฒันาและฝึกอบรม 0 0.00 
กองงานสนบัสนุน 2 2.10 
แผนกธุรการและพสัดุ 26 26.80 
แผนกการเงินและบญัชี 13 13.40 









ตาราง 4.1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
กองส่งเสริมและพฒันา 3 3.10 
แผนกปฏิบตัิการ 31 32.00 
แผนกส่งเสริมสถาบนัเกษตรกรและตลาด 7 7.20 
8. ต าแหน่ง   
นกับริหาร 0 0.00 
นกัวชิาการส่งเสริมการเกษตร 48 49.5 
เจา้หนา้ที่บริหารงานทัว่ไป 13 13.4 
นกัวชิาการเงินและบญัชี 13 13.4 
เจา้หนา้ที่บริหารงานการเงินและบญัชี 3 3.1 
นกัวชิาการเกษตร 2 2.1 
พนกังานการเงิน 0 0.00 
พนกังานธุรการ 2 2.1 
นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 2 2.1 
ลูกจา้งประจ า 14 14.4 
9. ระดบัขั้น   
ไม่มีระดบั (ลูกจา้ง) 14 14.50 
ระดบั 3 0 0.00 
ระดบั 4 27 27.80 
ระดบั 5 10 10.30 
ระดบั 6 19 19.60 
ระดบั 7 17 17.50 










ตาราง 4.1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
10. อายงุาน   
ต ่ากวา่ 1 ปี 4 4.10 
1 – 5 ปี 34 35.10 
6 – 10 ปี 12 12.40 
11 – 15 ปี 15 15.50 
16 – 20 ปี 3 3.10 
21 ปีขึ้นไป 29 29.90 
รวม 97 100.00 
 
จากตารางขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรัง ที่ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 97 คน โดยมีลกัษณะส่วนบุคคลดงัต่อไปน้ี 
1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 54.60 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้ งหมด และเป็นเพศหญิง จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 45.40 ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด  
2. อาย ุซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31- 40 ปี จ  านวน 40 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.20 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ช่วงอายรุองลงมาอยูใ่นช่วง 51- 60 ปี จ  านวน 
28 คน คิดเป็นร้อยละ 28.90 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ช่วงอายลุ  าดบัถดัมาอยูใ่นช่วง 20 - 30 
ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และช่วงอายุของผูต้อบ
แบบสอบถามที่มีจ  านวนนอ้ยที่สุด คือ ช่วงอาย ุ41 -50 ปี มีจ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 ของ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และจะเห็นไดว้า่ไม่มีผูต้อบแบบสอบถามที่มีอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี  
3. สถานภาพ โดยส่วนสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามมีสถานภาพ สมรส 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 73.20 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัถดัมามีสถานภาพ โสด 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และล าดบัสุดทา้ยมีสถานภาพ 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด  
4. รายไดต่้อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 10,000 – 
20,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัรองลงมามี
รายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00 ของผูต้อบ




คิดเป็นร้อยละ 19.60 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และรองลงมา มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 40,001 – 
50,000 บาท จ านวน 8 คน คน คิดเป็นร้อยละ 8.20 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ส่วนรายไดต่้อ
เดือนของผูต้อบแบบสอบถามที่นอ้ยที่สุดอยูท่ี่ 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.10  ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด  
5. ระดบัการศึกษา ซ่ึงระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปริญญาตรี จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 75.30 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบั
รองลงมาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 ของผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด และล าดบัถดัมาอยูใ่นระดบั ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด อยูใ่นระดบั ปวช. หรือเทียบเท่า จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และอยูใ่นระดบัปริญญาเอก  จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ตามล าดบั 
6. หน่วยงานตน้สังกัด ส าหรับหน่วยงานตน้สังกัดของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ทั้งหมด 7 สาขา โดยส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามสังกดัสาขา กยท.จ.ตรัง จ  านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.60 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัรองลงมา คือ กยท.ส.หว้ยยอด จ านวน 15 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.50 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัถดัมามีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน
เท่าๆ กนั 2 สาขา คือ กยท.ส.ปะเหลียน และ กยท.ส.สิเกา จ  านวน14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 ของ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดับถัดลงมา คือ กยท.ส.เมืองตรัง จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.40 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัรองสุดทา้ย คือ กยท.ส.กนัตงั จ  านวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.30 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และผูต้อบแบบสอบถามน้อยที่สุดสังกัดสาขา 
กยท.ส.ยา่นตาขาว จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
7. กอง/แผนก โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่แผนกปฏิบติัการ จ  านวน 31 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดับสองอยู่แผนกธุรการและพสัดุ 
จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัสามอยูแ่ผนกการเงิน
และบญัชี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัส่ีมีผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวนเท่าๆ กนั 2 กอง/แผนก คือ ผูต้อบแบบสอบถามที่เป็นผูอ้  านวยการการยางแห่ง
ประเทศไทยสาขา และผูต้อบแบบสอบถามที่อยูแ่ผนกส่งเสริมสถาบนัเกษตรกรและตลาด จ านวน 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัห้ามีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน
เท่าๆ กัน 3 กอง/แผนก คือ กองบริหารกองทุน กองส่งเสริมและพฒันา และแผนกแผนงานและ
ขอ้มูล จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และกอง/แผนกที่มีผูต้อบ




นโยบายและวิชาการ และกองงานสนับสนุน จ านวน 2 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.10 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด  
8. ต าแหน่ง ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามด ารงต าแหน่งนักวิชาการส่งเสริม
การเกษตร จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด รองลงมาด ารง
ต าแหน่งลูกจา้งประจ า จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบั
ถัดมามีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนเท่าๆ กัน 2 ต  าแหน่ง คือ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป และ 
นักวิชาการเงินและบญัชี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
ล าดบัต่อมาด ารงต าแหน่งเจา้หน้าที่บริหารงานการเงินและบญัชี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 
ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และล าดับสุดท้ายมีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนเท่าๆ กัน 3 
ต  าแหน่ง คือ นักวิชาการเกษตร พนักงานธุรการ และนักวิเคราะห์นโยบายและแผน จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
9. ระดับ ส่วนใหญ่อยู่ที่ระดบั 4 จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด รองลงมาอยู่ที่ระดับ 6 จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19.60 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด ล าดับที่สามอยู่ที่ระดับ 7 จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัที่ส่ีคือลูกจา้งประจ า (ไม่มีระดบั) จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 
ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และล าดบัสุดทา้ยมีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนเท่าๆ กนั 2 ระดบั 
คือ ระดบั 5 และระดบั 8 จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
10. อายงุาน ส าหรับอายงุานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี 
จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบัรองลงมามีอายงุาน 21 
ปีขึ้นไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 29.90 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดับถัดมาอยู่
ระหวา่ง 11 – 15 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด รองลงมา
อยูร่ะหว่าง 6 – 10 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ล าดบั
รองสุดทา้ยมีอายงุานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.10 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 




















ประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ  าแนกตามรายดา้น 
(n = 97) 




1. การระบุคนเก่ง 3.47 0.59 มาก 1 
2. การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 3.43 0.66 มาก 2 
3. การพฒันาคนเก่ง 3.42 0.60 มาก 3 
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง 3.26 0.76 ปานกลาง 6 
5. การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง 3.35 0.69 ปานกลาง 5 
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง 3.40 0.66 ปานกลาง 4 
รวม 3.39 0.58 ปานกลาง - 
 
จากตารางขา้งตน้พบว่า ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (?̅? = 3.39) และ
เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การระบุคนเก่ง (?̅? = 3.47) การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง (?̅? = 
3.43) และการพฒันาคนเก่ง (?̅? = 3.42) อยูใ่นระดบัมาก ส่วนการธ ารงรักษาคนเก่ง (?̅? = 3.40) การ







ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการระบุคนเก่ง โดยจ าแนกตามรายขอ้ 
(n = 97) 







3.65 0.69 มาก 1 
2. องคก์รมีการระบุคุณสมบติัของบุคลากรคนเก่งได้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
3.44 0.75 มาก 4 
3. องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากร
คนเก่งจากสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
3.55 0.72 มาก 2 
4. องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากร
คนเก่งจากผลการปฏิบติังาน 
3.45 0.82 มาก 3 
5. องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากร
คนเก่งจากความสามารถพเิศษ เช่น ภาษาองักฤษ 
ความสามารถเฉพาะดา้น เป็นตน้ 








3.44 0.79 มาก 5 
รวม 3.47 0.59 มาก - 
 
จากตารางขา้งตน้พบว่า ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการระบุคนเก่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(?̅? = 3.47) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องค์กรมีการระบุคุณสมบตัิของบุคลากรคนเก่งที่
ตอ้งการก่อนน าไปใชเ้ป็นเกณฑ ์(?̅? = 3.65) องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากรคนเก่ง
จากสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงาน (?̅? = 3.55) องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากร




สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร (?̅? = 3.44) องคก์รมีการสร้างตน้แบบคุณลกัษณะของบุคลากร
คนเก่งขององค์กรขึ้นใหม่ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร (?̅? = 3.44) องค์กรมีการน า
คุณลกัษณะของบุคลากรคนเก่งเดิมมาเป็นแบบอยา่งของบุคลากรคนเก่งตน้แบบขององคก์ร (?̅? = 
3.44) อยูใ่นระดบัมาก และองคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากรคนเก่งจากความสามารถ
พเิศษ เช่น ภาษาองักฤษ ความสามารถเฉพาะดา้น เป็นตน้ (?̅? = 3.29) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตาราง 4.4 ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง โดยจ าแนกตามรายขอ้ 
(n = 97) 




1. องคก์รมีคณะท างานที่ท  าหนา้ที่สรรหาและคดัเลือก
บุคลากรคนเก่งโดยเฉพาะ 
3.29 0.95 ปานกลาง 8 
2. องคก์รมีหลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งโดยเฉพาะ 
3.53 0.86 มาก 1 
3. องคก์รมีการสรรหาบุคลากรคนเก่งจากภายใน
องคก์รและภายนอกองคก์รเพือ่เขา้สู่ต  าแหน่งที่วา่ง 
เช่น การเปิดรับผูท้ี่ก  าลงัจะส าเร็จการศึกษาใหเ้ขา้มา
ปฏิบตัิงานจริง เป็นตน้ 
3.31 0.90 ปานกลาง 6 
4. องคก์รมีการคดัเลือกคนเก่งโดยใชแ้บบทดสอบที่
หลากหลาย เช่น แบบทดสอบความรู้ความสามารถ
ตามต าแหน่ง แบบทดสอบทศันคติ วธีิการทดลองงาน
ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เป็นตน้ 





3.46 0.78 มาก 5 
6. องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่ง
งานจากผลการปฏิบตัิงาน 





ตาราง 4.4 (ต่อ) 





จากประสบการณ์การท างาน  
3.52 0.69 มาก 3 
8. องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงาน
จากขีดความสามารถหลกัทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก 
ดา้นบริการ การท างานเป็นทีม การส่ือสารดว้ยวาจา และ
ทกัษะเฉพาะดา้นต่างๆ 
3.51 0.83 มาก 4 




อยูใ่นระดบัมาก (?̅? = 3.43) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รมีหลกัเกณฑแ์ละแนวทางใน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งโดยเฉพาะ (?̅? = 3.53) องค์กรมีการ
คัดเลือกคนเก่งโดยใช้แบบทดสอบที่หลากหลาย เช่น แบบทดสอบความรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่ง แบบทดสอบทศันคติ วธีิการทดลองงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง เป็นตน้ (?̅? = 3.53) องคก์ร
คดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากประสบการณ์การท างาน (?̅? = 3.52) องค์กร
คดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากขีดความสามารถหลกัทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ 
และพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก ด้านบริการ การท างานเป็นทีม การ
ส่ือสารดว้ยวาจา และทกัษะเฉพาะดา้นต่างๆ (?̅? = 3.51) องคก์รมีวธีิการคดัเลือกบุคลากรคนเก่งที่มี
ความเที่ยงตรง น่าเช่ือถือและเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานที่ตอ้งการ สามารถคดัเลือกคนเก่งไดจ้ริง
และเกิดประโยชน์กบัองคก์ร (?̅? = 3.46) อยูใ่นระดบัมาก ส่วนองคก์รมีการสรรหาบุคลากรคนเก่ง
จากภายในองคก์รและภายนอกองคก์รเพื่อเขา้สู่ต  าแหน่งที่ว่าง เช่น การเปิดรับผูท้ี่ก  าลังจะส าเร็จ
การศึกษาให้เขา้มาปฏิบตัิงานจริง เป็นตน้ (?̅? = 3.31) องค์กรคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละ
ต าแหน่งงานจากผลการปฏิบตัิงาน (?̅? = 3.30) องคก์รมีคณะท างานที่ท  าหนา้ที่สรรหาและคดัเลือก






ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการพฒันาคนเก่ง โดยจ าแนกตามรายขอ้ 
(n = 97) 




1. องคก์รมีแผนการพฒันาบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 3.38 0.88 ปานกลาง 5 
2. องคก์รมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งตระหนกั
ถึงการพฒันาตนเอง มีแผนพฒันาตนเองและลงมือ
พฒันาตวัเอง เช่น การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง (E-Leaning) 
ตามความสนใจ เป็นตน้ 
3.72 0.72 มาก 1 
3. องคก์รมีการจดัฝึกอบรมประจ าปีที่เหมาะสม
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและความตอ้งการ 
3.59 0.83 มาก 2 
4. องคก์รมีการมอบหมายโครงการส าคญัๆที่ทา้ทาย
ความสามารถของบุคลากรคนเก่ง 




3.45 0.82 มาก 3 
6. องคก์รมีการจดัการฝึกฝนการปฏิบตัิงาน (On the 
Job Training) ไว ้เพือ่เพิม่ความช านาญและ
ความสามารถใหก้บับุคลากรคนเก่งในการปฏิบติังาน 
3.42 0.83 มาก 4 
7. องคก์รมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งไปศึกษา
ดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
3.14 0.80 ปานกลาง 8 
8. องคก์รมีการสนบัสนุนและมอบทุนการศึกษาให้
บุคลากรคนเก่งศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น 
3.36 0.95 ปานกลาง 6 
รวม 3.42 0.60 มาก - 
 
จากตารางขา้งตน้พบว่า ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการพฒันาคนเก่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(?̅? = 3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรคนเก่งตระหนกั




(E-Leaning) ตามความสนใจ เป็นตน้ (?̅? = 3.72) องค์กรมีการจดัฝึกอบรมประจ าปีที่เหมาะสม
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและความตอ้งการ (?̅? = 3.59) องคก์รมีระบบการสอนงาน (Coaching) 
อยา่งใกลชิ้ด และจดัให้มีพี่เล้ียงคอยดูแลเอาใจใส่การท างานของบุคลากรคนเก่ง (?̅? = 3.45) อยูใ่น
ระดับมาก ส่วนองค์กรมีแผนการพฒันาบุคลากรคนเก่งอย่างชัดเจน (?̅? = 3.38) องค์กรมีการ
สนบัสนุนและมอบทุนการศึกษาใหบุ้คลากรคนเก่งศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น (?̅? = 3.36) องคก์รมีการ
มอบหมายโครงการส าคญัๆที่ทา้ทายความสามารถของบุคลากรคนเก่ง (?̅? = 3.31) และองคก์รมีการ




ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง โดยจ าแนก
ตามรายขอ้ 
(n = 97) 
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง 𝒙 S.D. ระดับการรับรู้ อันดับ 
1. องคก์รมีการช้ีแจงนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน
และการใหร้างวลับุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 
3.14 0.90 ปานกลาง 4 
2. องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลั
บุคลากรคนเก่งไดท้ดัเทียมกบัตลาดแรงงาน 









3.12 1.02 ปานกลาง 5 
5. องคก์รมีการใหโ้บนสัพิเศษแก่บุคลากรคนเก่ง 
ตามความเหมาะสมตามผลการปฏิบตัิงาน  







ตาราง 4.6 (ต่อ)  





เก่ง เช่น สิทธิการลาต่าง ๆ เงินทุนส ารองเล้ียงชีพ เวลา
ท างานที่ยดืหยุน่ เป็นตน้  





3.98 1.03 มาก 1 
8. องคก์รมีวฒันธรรมการใหค้  าชมเชยอยา่งสม ่าเสมอจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง  
3.43 0.86 มาก 3 




ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (?̅? = 3.26) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า องค์กรมีการจัด
สวสัดิการที่ครอบคลุมไปถึงครอบครัว เช่น สิทธิการขอรับเงินชดเชยค่ารักษาพยาบาล สิทธิการขอรับ
เงินชดเชยค่าเล่าเรียนบุตร การใหทุ้นการศึกษาแก่บุตรบุคลากรคนเก่ง เป็นตน้ (?̅? = 3.98) องคก์รมีการ
จดัสวสัดิการที่เหมาะสมแก่บุคลากรคนเก่ง เช่น สิทธิการลาต่าง ๆ เงินทุนส ารองเล้ียงชีพ เวลา
ท างานที่ยืดหยุ่น เป็นต้น (?̅? = 3.44) องค์กรมีวฒันธรรมการให้ค  าชมเชยอย่างสม ่ าเสมอจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง (?̅? = 3.43) อยูใ่นระดบัมาก ส่วนองคก์รมีการช้ีแจงนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลับุคลากรคนเก่งอย่างชัดเจน (?̅? = 3.14) องค์กรมีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังาน  ขีดความสามารถของบุคลากรคนเก่ง และผลงานเพือ่
จูงใจให้บุคลากรคนเก่งสร้างผลงานที่ดีเยีย่มตลอดเวลา (?̅? = 3.12) องคก์รมีการให้โบนัสพเิศษแก่
บุคลากรคนเก่ง ตามความเหมาะสมตามผลการปฏิบติังาน (?̅? = 3.04) องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทน
และให้รางวลับุคลากรคนเก่งไดเ้หมาะสมกบัภาระงานและแตกต่างจากบุคลากรทัว่ไป (?̅? = 2.99) 






ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง โดยจ าแนกตามรายขอ้ 
(n = 97) 





เก่งอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และเป็นที่ยอมรับ  
3.37 0.91 ปานกลาง 4 
2. องคก์รมีการช้ีแจงเกณฑก์ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งใหท้ราบอยา่งชดัเจน 












3.38 0.81 ปานกลาง 3 
6. องคก์รมีรูปแบบการประเมินบุคลากรคนเก่ง แบบ 
360 องศา และมีการติดตามผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรคนเก่งอยา่งสม ่าเสมอ 
3.21 0.90 ปานกลาง 8 
7. องคก์รมีการแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการประเมินผล
ใหบุ้คลากรคนเก่งทราบ และใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากร
คนเก่งในการแกไ้ขขอ้บกพร่องจากการประเมินผล 
3.36 0.79 ปานกลาง 5 
8. องคก์รมีการเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากรคนเก่ง 
ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
3.31 0.85 ปานกลาง 6 







คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง              
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (?̅? = 3.35) และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์รมีการช้ีแจง
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งให้ทราบอย่างชัดเจน (?̅? = 3.46) อยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนองคก์รมีการก าหนดตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งอยา่ง
ชดัเจนและยอมรับได ้(?̅? = 3.40) องคก์รมีเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่ง 
ได้อย่างเหมาะสมตรงตามสายงาน และลักษณะงาน (?̅? = 3.38) องค์กรมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานบุคลากรคนเก่งอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และเป็นที่ยอมรับ (?̅? = 3.37) องคก์รมีการแจง้
ขอ้มูลป้อนกลบัจากการประเมินผลให้บุคลากรคนเก่งทราบ และใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากรคนเก่งใน
การแกไ้ขขอ้บกพร่องจากการประเมินผล (?̅? = 3.36) องคก์รมีการเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากรคน
เก่ง ทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (?̅? = 3.31) องค์กรมีวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรคนเก่งที่สามารถวดัความสามารถและใชง้านไดจ้ริง (?̅? = 3.30) และองคก์รมีรูปแบบการ
ประเมินบุคลากรคนเก่ง แบบ 360 องศา และมีการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่ง
อยา่งสม ่าเสมอ (?̅? = 3.21) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตาราง 4.8 ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง โดยจ าแนกตามรายขอ้ 
(n = 97) 










3.61 0.80 มาก 1 
3. องคก์รมีการใหค้วามส าคญัและใส่ใจกบัเร่ืองความ
เป็นอยูข่องบุคลากรคนเก่งในองคก์ร 





ตาราง 4.8 (ต่อ) 







3.36 0.83 ปานกลาง 6 
5. องคก์รมีการมอบหมายภารกิจที่ทา้ทายความรู้
ความสามารถใหก้บับุคลากรคนเก่ง 
3.39 0.73 ปานกลาง 3 
6. องคก์รมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรคนเก่งมี
ความกา้วหนา้ทั้งตามสายงานและนอกเหนือสายงาน 
3.38 0.83 ปานกลาง 5 
7. องคก์รมีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย และ
การหมุนเวยีนงานของบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 
3.27 0.90 ปานกลาง 8 
8. องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรคนเก่ง
ทั้งที่สามารถตีค่าเป็นตวัเงินได ้และไม่สามารถตีค่า
เป็นตวัเงิน แต่มีผลต่อจิตใจ เช่น โอกาสเจริญเติบโต
ในหนา้ที่การงาน อิสระในการท างาน เป็นตน้ 
3.35 0.84 ปานกลาง 7 
รวม 3.40 0.66 ปานกลาง - 
 
จากตารางขา้งตน้พบวา่ ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (?̅? = 
3.40) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรคนเก่ง ไดส่ื้อสารอยา่งเปิดเผย
และมีการรับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้บุคลากรคนเก่งมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
ตดัสินใจในงานของหน่วยงานตามความเหมาะสม (?̅? = 3.61) และ องคก์รมีวสิยัทศัน์ในการก าหนดทิศทาง
ที่ชดัเจนและมีการส่ือสารเก่ียวกบัการด าเนินงานและนโยบายขององคก์รที่ชดัเจน (?̅? = 3.54) อยูใ่นระดบั
มาก ส่วนองค์กรมีการมอบหมายภารกิจที่ทา้ทายความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรคนเก่ง(?̅? = 3.39) 
องคก์รมีการให้ความส าคญัและใส่ใจกบัเร่ืองความเป็นอยูข่องบุคลากรคนเก่งในองคก์ร (?̅? = 3.39) องคก์ร
มีการสนับสนุนให้บุคลากรคนเก่งมีความก้าวหน้าทั้ งตามสายงานและนอกเหนือสายงาน (?̅? = 3.38) 
องคก์รมีการจดัหาหัวหน้างานที่เหมาะสมตรงตามสายงานและลกัษณะงาน และระบบการบริหารงานที่เป็น
ธรรม เหมาะสมและยอมรับได ้(?̅? = 3.36) องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรคนเก่งทั้งที่สามารถตี




อิสระในการท างาน เป็นต้น (?̅? = 3.35) และองค์กรมีเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย และการ
หมุนเวยีนงานของบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน (?̅? = 3.27) 
 









(n = 97) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง 
ชาย 
n = 53 
หญิง 
n = 44 t Sig 
𝒙 S.D. 𝒙 S.D. 
1. การระบุคนเก่ง 3.512 0.629 3.422 0.553 0.741 0.460 
2. การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 3.519 0.674 3.318 0.640 1.494 0.139 
3. การพฒันาคนเก่ง 3.467 0.661 3.366 0.528 0.816 0.417 
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลั
คนเก่ง 






3.389 0.748 3.301 0.613 0.626 0.533 
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง 3.429 0.689 3.375 0.642 0.398 0.692 






จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีเพศต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้น






SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 0.226 3 0.075 0.209 0.890 
ภายในกลุ่ม 33.658 93 0.362   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 0.310 3 0.103 0.229 0.876 
ภายในกลุ่ม 41.873 93 0.450   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 0.471 3 0.157 0.424 0.736 
ภายในกลุ่ม 34.445 93 0.370   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 2.149 3 0.716 1.260 0.293 
ภายในกลุ่ม 52.879 93 0.569   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 1.761 3 0.587 1.251 0.296 
ภายในกลุ่ม 43.643 93 0.469   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.672 3 0.557 1.270 0.289 
ภายในกลุ่ม 40.821 93 0.439   







ตาราง 4.10 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.730 3 0.243 0.721 0.542 
ภายในกลุ่ม 31.371 93 0.337   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายตุ่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้น






SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 0.516 2 0.258 0.726 0.486 
ภายในกลุ่ม 33.369 94 0.355   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 0.625 2 0.312 0.706 0.496 
ภายในกลุ่ม 41.558 94 0.442   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 0.545 2 0.272 0.745 0.478 
ภายในกลุ่ม 34.372 94 0.366   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 2.452 2 1.226 2.192 0.117 
ภายในกลุ่ม 52.575 94 0.559   






ตาราง 4.11 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 1.979 2 0.990 2.142 0.123 
ภายในกลุ่ม 43.425 94 0.462   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.976 2 0.988 2.292 0.107 
ภายในกลุ่ม 40.517 94 .431   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.179 2 0.590 1.792 0.172 
ภายในกลุ่ม 30.921 94 0.329   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีสถานภาพสมรสต่างกนั โดยภาพรวม






SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 2.799 4 0.700 2.071 0.091 
ภายในกลุ่ม 31.086 92 0.338   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 5.679 4 1.420 3.578 0.009** 
ภายในกลุ่ม 36.503 92 0.397   






ตาราง 4.12 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 4.225 4 1.056 3.166 0.017* 
ภายในกลุ่ม 30.692 92 0.334   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 5.031 4 1.258 2.315 0.063 
ภายในกลุ่ม 49.996 92 0.543   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 7.691 4 1.923 4.690 0.002** 
ภายในกลุ่ม 37.713 92 0.410   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 6.625 4 1.656 4.248 0.003** 
ภายในกลุ่ม 35.868 92 0.390   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 5.021 4 1.255 4.265 0.003** 
ภายในกลุ่ม 27.079 92 0.294   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั โดยภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การสรรหา
และการคดัเลือกคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง แตกต่างกนั
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และการพฒันาคนเก่งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05  ส่วนการระบุคนเก่ง และการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงน าผลการวิเคราะห์ที่ไดท้  าการทดสอบความแตกต่าง


























- 3.411 3.259 4.574 3.245 3.446 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท - - - - - - - 
10,000-20,000 บาท 3.411  - 00.152 -1.164* 0.166 -0.035 
20,001-30,000 บาท 3.259   - -1.316* 0.014 -0.187 
30,001-40,000 บาท 4.574    - 1.330* 1.129* 
40,001-50,000 บาท 3.245     - -0.201 
50,001 บาทขึ้นไป 3.446      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 
40,000 บาท  
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
20,001 - 30,000 บาท มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 







30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 40,001 -
50,000 บาท  
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั

























- 3.386 3.311 4.708 3.359 3.533 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท - - - - - - - 
10,000-20,000 บาท 3.386  - 0.075 -1.322* 0.027 -0.147 
20,001-30,000 บาท 3.311   - -1.398* -0.049 -0.222 
30,001-40,000 บาท 4.708    - 1.349* 1.175* 
40,001-50,000 บาท 3.359     - -0.174 
50,001 บาทขึ้นไป 3.533      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง





คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท  
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
20,001 - 30,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท   
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 40,001 -50,000 บาท  
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
























- 3.415 3.318 4.458 3.203 3.539 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท - - - - - - - 
10,000-20,000 บาท 3.415  - 0.097 -1.043* 0.212 -0.124 
20,001-30,000 บาท 3.318   - -1.140* 0.212 -0.124 


























- 3.415 3.318 4.458 3.203 3.539 
40,001-50,000 บาท 3.203     - -0.336 
50,001 บาทขึ้นไป 3.539      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการพฒันาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการพฒันาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
รายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท  
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
20,001 - 30,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการพฒันาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
รายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท   
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการพฒันาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายได้
ต่อเดือน 40,001 -50,000 บาท  
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการพฒันาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายได้



























- 3.452 3.163 4.750 3.156 3.349 
ต ่ากวา่ 10,000 
บาท 
- - - - - - - 
10,000-20,000 
บาท 
3.452  - 0.289 -1.298* 0.296 0.104 
20,001-30,000 
บาท 
3.163   - -1.587* 0.007 -0.186 
30,001-40,000 
บาท 
4.750    - 1.594* 1.401* 
40,001-50,000 
บาท 
3.156     - -0.192 
50,001 บาทขึ้นไป 3.349      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง
ที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานคน
เก่ง  ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง นอ้ยกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท  
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 





จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท   
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานคน
เก่ง  ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 40,001 -50,000 บาท  
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานคน
เก่ง  ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
























- 3.430 3.258 4.792 3.297 3.441 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท - - - - - - - 
10,000-20,000 บาท 3.430  - 0.173 -1.362* 0.133 -0.011 
20,001-30,000 บาท 3.258   - -1.534* -0.039 -0.183 
30,001-40,000 บาท 4.792    - 1.495* 1.351* 
40,001-50,000 บาท 3.297     - -0.144 
50,001 บาทขึ้นไป 3.441      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนั




คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
รายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท  
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน 
20,001 - 30,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
รายไดต่้อเดือน 30,001- 40,000 บาท   
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
รายไดต่้อเดือน 40,001 -50,000 บาท  
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีรายไดต่้อเดือน
30,001 - 40,000 บาท มีระดบัการรับรู้การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี






SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.064 4 0.266 0.746 0.563 
ภายในกลุ่ม 32.820 92 0.357   










ตาราง 4.18 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 0.987 4 0.247 0.551 0.699 
ภายในกลุ่ม 41.196 92 0.448   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.001 4 0.250 0.679 0.608 
ภายในกลุ่ม 33.915 92 0.369   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 1.120 4 0.280 0.478 0.752 
ภายในกลุ่ม 53.907 92 0.586   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 0.654 4 0.164 0.336 0.853 
ภายในกลุ่ม 44.750 92 0.486   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 0.897 4 0.224 0.496 0.739 
ภายในกลุ่ม 41.596 92 0.452   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.678 4 0.169 0.496 0.739 
ภายในกลุ่ม 31.422 92 0.342   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยภาพรวม











SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.852 6 0.642 1.924 0.085 
ภายในกลุ่ม 30.032 90 0.334   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือก
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 6.871 6 1.145 2.919 0.012* 
ภายในกลุ่ม 35.311 90 0.392   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.420 6 0.570 1.629 0.148 
ภายในกลุ่ม 31.496 90 0.350   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.749 6 0.791 1.417 0.217 
ภายในกลุ่ม 50.279 90 0.559   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.790 6 0.798 1.769 0.114 
ภายในกลุ่ม 40.615 90 0.451   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 6.479 6 1.080 2.698 0.019* 
ภายในกลุ่ม 36.014 90 0.400   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 4.453 6 0.742 2.416 0.033* 
ภายในกลุ่ม 27.647 90 0.307   









อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนการระบุคนเก่ง  การ
พฒันาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง และการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ผูว้ิจยัจึงน าผลการวิเคราะห์ที่ไดท้  าการทดสอบความ






















3.186 3.498 3.747 3.747 3.060 3.397 3.634 
กยท. 
จ.ตรัง 
3.186 - -0.312 -0.114 -0.560* 0.127 -0.210 -0.447* 
กยท. 
ส.เมืองตรัง 








3.747    - .687* 0.350 0.113 
กยท. 
ส.ยา่นตาขาว 
3.060     - -0.337 -0.574* 
กยท. 
ส.ปะเหลียน 




3.634       - 




จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีสาขาที่ปฏิบตัิงานต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ 
กยท.จ.ตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง นอ้ย
กวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.กนัตงั 
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.จ.ตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง นอ้ย
กวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.สิเกา 
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.หว้ยยอด มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง 
นอ้ยกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.กนัตงั 
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.กนัตงั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง 
มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.ยา่นตาขาว 
คู่ที่ 5 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.ยา่นตาขาว มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวดั

































3.250 3.583 3.383 3.989 2.975 3.348 3.571 
กยท. 
จ.ตรัง 
3.250 - -0.333 -0.133 -0.739* 0.275 -0.098 -0.321 
กยท. 
ส.เมืองตรัง 
3.583  - 0.200 -0.405 0.608* 0.235 0.012 
กยท. 
ส.หว้ยยอด 
3.383   - -0.605* 0.408 0.035 -0.188 
กยท. 
ส.กนัตงั 
3.989    - 1.014* 0.640* 0.417 
กยท. 
ส.ยา่นตาขาว 




3.348      - -0.223 
กยท. 
ส.สิเกา 
3.571       - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีสาขาที่ปฏิบตัิงานต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง
ที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.จ.ตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั




คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.เมืองตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ กยท.ส.ยา่นตาขาว 
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.ห้วยยอด มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.กนัตงั 
คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.กนัตงั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.ยา่นตาขาว 
คู่ที่ 5 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.กนัตงั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ กยท.ส.ปะเหลียน 
คู่ที่ 6 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ 
กยท.ส.ยา่นตาขาว มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง 
ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทย
































3.173 3.573 3.258 3.773 2.988 3.455 3.723 
กยท. 
จ.ตรัง 








3.573  - 0.315 -0.200 0.585* 0.118 -0.150 
กยท. 
ส.หว้ยยอด 
3.258   - -
0.514* 
0.271 -0.197 -0.465 
กยท. 
ส.กนัตงั 
3.773    - 0.785* 0.317 0.050 
กยท. 
ส.ยา่นตาขาว 




3.455      - -0.268 
กยท. 
ส.สิเกา 
3.723       - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีสาขาที่ปฏิบตัิงานต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.จ.
ตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย





คู่ที่ 2 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.จ.
ตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง นอ้ยกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ กยท.ส.สิ
เกา 
คู่ที่ 3 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.
เมืองตรัง มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศ
ไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ 
กยท.ส.ยา่นตาขาว 
คู่ที่ 4 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.
ห้วยยอด มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศ
ไทยจงัหวดัตรัง น้อยกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจังหวดัตรังที่ปฏิบตัิงาน ณ 
กยท.ส.กนัตงั 
คู่ที่ 5 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ 
กยท.ส.กนัตงั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจังหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวดัตรังที่
ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.ยา่นตาขาว 
คู่ที่ 6 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่ปฏิบติังาน ณ กยท.ส.
ยา่นตาขาว มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศ




ยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่สงักดั กอง/แผนก ต่างกนั 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.868 9 0.430 1.246 0.278 
ภายในกลุ่ม 30.016 87 0.345   






ตาราง 4.23 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 1.542 9 0.171 0.367 0.948 
ภายในกลุ่ม 40.640 87 0.467   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.589 9 0.177 0.461 0.897 
ภายในกลุ่ม 33.327 87 0.383   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.137 9 0.460 0.786 0.630 
ภายในกลุ่ม 50.890 87 0.585   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 1.605 9 0.178 0.354 0.953 
ภายในกลุ่ม 43.799 87 0.503   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 2.657 9 0.295 0.645 0.756 
ภายในกลุ่ม 39.836 87 0.458   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.558 9 0.173 0.493 0.876 
ภายในกลุ่ม 30.542 87 0.351   












ยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีต  าแหน่งต่างกนั 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.491 7 0.213 0.585 0.766 
ภายในกลุ่ม 32.393 89 0.364   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 2.837 7 0.405 0.917 0.497 
ภายในกลุ่ม 39.345 89 0.442   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.923 7 0.275 0.741 0.638 
ภายในกลุ่ม 32.993 89 0.371   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.460 7 0.637 1.121 0.357 
ภายในกลุ่ม 50.568 89 0.568   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 3.533 7 0.505 1.073 0.388 
ภายในกลุ่ม 41.871 89 0.470   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 2.919 7 0.417 0.938 0.482 
ภายในกลุ่ม 39.574 89 0.445   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 2.207 7 0.315 0.939 0.481 
ภายในกลุ่ม 29.894 89 0.336   














SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 1.936 5 0.387 1.103 0.364 
ภายในกลุ่ม 31.948 91 0.351   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือกคน
เก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 2.265 5 0.453 1.033 0.403 
ภายในกลุ่ม 39.917 91 0.439   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.347 5 0.669 1.929 0.097 
ภายในกลุ่ม 31.570 91 0.347   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.977 5 0.995 1.810 0.119 
ภายในกลุ่ม 50.050 91 0.550   
โดยรวม 55.027 96    
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.367 5 0.873 1.937 0.096 
ภายในกลุ่ม 41.038 91 0.451   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.363 5 0.673 1.564 0.178 
ภายในกลุ่ม 39.129 91 0.430   







ตาราง 4.25 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
รวม ระหวา่งกลุ่ม 2.531 5 0.506 1.558 0.180 
ภายในกลุ่ม 29.569 91 0.325   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีระดบัขั้นต่างกนั โดยภาพรวมและราย






SS df MS F Sig. 
1. การระบุคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 4.113 5 0.823 2.514 0.035* 
ภายในกลุ่ม 29.772 91 0.327   
โดยรวม 33.884 96    
2. การสรรหาและการคดัเลือก
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 4.353 5 0.871 2.094 0.073 
ภายในกลุ่ม 37.829 91 0.416   
โดยรวม 42.182 96    
3. การพฒันาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 3.504 5 0.701 2.030 0.082 
ภายในกลุ่ม 31.412 91 0.345   
โดยรวม 34.916 96    
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ใหร้างวลัคนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 7.452 5 1.490 2.851 0.019* 
ภายในกลุ่ม 47.576 91 0.523   






ตาราง 4.26 (ต่อ) 
การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง แหล่งความ
แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
คนเก่ง 
ระหวา่งกลุ่ม 5.383 5 1.077 2.448 0.040* 
ภายในกลุ่ม 40.021 91 0.440   
โดยรวม 45.404 96    
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง ระหวา่งกลุ่ม 6.327 5 1.265 3.184 0.011* 
ภายในกลุ่ม 36.166 91 0.397   
โดยรวม 42.493 96    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 4.830 5 0.966 3.224 0.010* 
ภายในกลุ่ม 27.270 91 0.300   
โดยรวม 32.100 96    
 
จากตารางข้างต้นพบว่า  ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างที่ มี ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุานต่างกนั โดยภาพรวมแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การระบุคนเก่ง การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคน
เก่ง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วน การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง และ
การพฒันาคนเก่งไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงน าผลการวิเคราะห์ที่
ไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD เพื่อดูความแตกต่างรายคู่ ดงัผลการทดสอบ















ต ่ากวา่ 1ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึ้นไป 
4.309 3.407 3.113 3.241 3.206 3.447 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.309 - 0.901* 1.195* 1.067* 1.103* 0.862* 
1 - 5 ปี 3.407  - 0.294 0.166 0.202 -0.039 
6 - 10 ปี 3.113   - -0.128 -0.092 -0.333 
11 - 15 ปี 3.241    - 0.035 -0.206 
16 - 20 ปี 3.206     - -0.241 
21 ปีขึ้นไป 3.447      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ที่มีอายุงานต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า 
พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 1 - 5 ปี 
คู่ที่ 2 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า 
พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 6 - 10 ปี 
คู่ที่ 3 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า 
พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 11 - 15 ปี 
คู่ที่ 4 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า 




คู่ที่ 5 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า 






ต ่ากวา่ 1ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึ้นไป 
4.321 3.412 3.286 3.429 3.095 3.562 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.321 - 0.910* 1.036* 0.893* 1.226* 0.760* 
1 - 5 ปี 3.412  - 0.126 -0.017 0.317 -0.150 
6 - 10 ปี 3.286   - -0.143 0.190 -0.276 
11 - 15 ปี 3.429    - 0.333 -0.133 
16 - 20 ปี 3.095     - -0.466 
21 ปีขึ้นไป 3.562      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ที่มีอายุงานต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ด้านการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 1 - 5 ปี 
คู่ที่ 2 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ด้านการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย





คู่ที่ 3 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ด้านการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 11 - 15 ปี 
คู่ที่ 4 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ด้านการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัตรัง มากกวา่ พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน 16 - 20 ปี 
คู่ที่ 5 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการระบุคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั






ต ่ากวา่ 1ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึ้นไป 
4.344 3.353 2.927 2.992 3.375 3.280 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.344 - 0.991* 1.417* 1.352* 0.969 1.064* 
1 - 5 ปี 3.353  - 0.426 0.361 -0.022 0.073 
6 - 10 ปี 2.927   - -0.065 -0.448 -0.353 
11 - 15 ปี 2.992    - -0.383 -0.289 
16 - 20 ปี 3.375     - 0.095 
21 ปีขึ้นไป 3.280      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังานและ
ลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีอายงุานต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนั






คู่ที่ 1 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่มีอายงุาน 1 - 5 ปี 
คู่ที่ 2 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่มีอายงุาน 6 - 10 ปี 
คู่ที่ 3 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่มีอายงุาน 11 - 15 ปี 
คู่ที่ 4 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั






ต ่ากวา่ 1ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึ้นไป 
4.375 3.368 3.073 3.242 3.208 3.371 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.375 - 1.007* 1.302* 1.133* 1.167* 1.004* 
1 - 5 ปี 3.368  - 0.295 0.126 0.159 -0.003 
6 - 10 ปี 3.073   - -0.169 -0.135 -0.298 
11 - 15 ปี 3.242    - 0.033 -0.129 
16 - 20 ปี 3.208     - -0.162 
21 ปีขึ้นไป 3.371      - 





จากตารางขา้งตน้ เม่ือพจิารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ พนกังาน
และลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ที่มีอายุงานต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 1 - 5 ปี 
คู่ที่ 2 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 6 - 10 ปี 
คู่ที่ 3 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 11 - 15 ปี 
คู่ที่ 4 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 16 - 20 ปี 
คู่ที่ 5 พนกังานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่ากวา่ 1 
ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานคนเก่ง ของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี











ลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศ
ไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุานต่างกนั 
อายงุาน 𝒙 
ต ่ากวา่ 1ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึ้นไป 
4.406 3.467 3.083 3.192 3.167 3.461 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.406 - 0.939* 1.323* 1.215* 1.240* 0.945* 
1 - 5 ปี 3.467  - 0.384 0.275 0.300 0.006 
6 - 10 ปี 3.083   - -0.108 -0.083 -0.378 
11 - 15 ปี 3.192    - 0.025 -0.270 
16 - 20 ปี 3.167     - -0.295 
21 ปีขึ้นไป 3.461      - 
หมายเหตุ : *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
จากตารางขา้งตน้ เมื่อพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD พบว่า 
พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ที่มีอายงุานต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อ
การบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ที่ 1 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่า
กว่า 1 ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 1 - 5 ปี 
คู่ที่ 2 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่า
กว่า 1 ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 6 - 10 ปี 
คู่ที่ 3 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่า
กว่า 1 ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี




คู่ที่ 4 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่า
กว่า 1 ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
อายงุาน 16 - 20 ปี 
คู่ที่ 5 พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มีอายงุาน ต ่า
กว่า 1 ปี มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ง ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง ของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง มากกว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่มี
















แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังตามปัจจยัส่วนบุคคล การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) และใช้แบบสอบถาม(Questionnaires)  ในการส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึง
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง 
จ  านวน 127 คน ผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่ง เพื่อก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมส าหรับ
การวจิยั โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี ใชว้ธีิการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยสูตรของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ค  านวณได้ 
เท่ากบั 97 คน ในการเก็บตวัอยา่งไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาจ านวน 97 ฉบบั คิดเป็นอตัราการตอบ
กลับ (Response Rate) เท่ากับ ร้อยละ 100 ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค  าถามและ
วัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยรวมเท่ากับ  0.950 และมีค่าความ
เช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.989 เม่ือได้ข้อมูลครบตามจ านวนที่
ตอ้งการ ผูว้จิยัน าเอาขอ้มูลที่เก็บรวบรวมไดท้ั้งหมด มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้ง และ
น าไปวเิคราะห์โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistics Product and Service 
Solution) ในการค านวณหาค่าสถิติเพือ่ตอบค าถามการวิจยั โดยค่าสถิติที่ใชเ้พือ่วิเคราะห์ขอ้มูลและ
ทดสอบสมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลต่างๆ ของผูต้อบ
แบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) เพื่อวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างที่
ท  าการศึกษา ซ่ึงสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) และการวิเคราะห์การรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการ
ยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง ใชส้ถิติเชิงพรรณนาเพือ่อธิบายลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร ซ่ึง




ศึกษา สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ การแจกแจงแบบที (t-Test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง




 5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนักงานและลูกจา้งการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดั
ตรังที่ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้งส้ิน 97 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 31- 40 ปี มี
สถานภาพสมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่ มีรายได้อยู่ที่ 10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่ส าเร็จ
การศกึษาในระดบัปริญญาตรี มีหน่วยงานตน้สังกดัอยูท่ี่ กยท.จ.ตรัง ปฏิบตัิงานแผนกปฏิบตัิการ โดย
ด ารงต าแหน่งนกัวชิาการส่งเสริมการเกษตร ระดบั 4 เป็นส่วนใหญ่ และมีอายงุานอยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี  
  
5.1.2 ระดบัการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จากการศึกษาและวเิคราะห์ พบวา่  
1. ระดบัการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัตรัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (?̅? = 3.39) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า การระบุคนเก่ง (?̅? = 3.47) การสรรหาและการคดัเลือกคนเก่ง (?̅? = 3.43) และการพฒันาคนเก่ง 
(?̅? = 3.42) อยูใ่นระดบัมาก ส่วนการธ ารงรักษาคนเก่ง (?̅? = 3.40) การประเมินผลการปฏิบติัคนเก่ง 
(?̅? = 3.35) และการจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัคนเก่ง (?̅? = 3.26) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
2. ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
2.1 รายไดต่้อเดือน สาขาที่ปฏิบติังาน และอายงุาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้
ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 
2.2 เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน และ
ระดับขั้นที่แตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย













ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้ และจากการศึกษาพบว่า                     
มีนกัวชิาการหลายท่านที่ศึกษาเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ในเร่ืองต่างๆภายในองคก์รทั้งที่สอดคลอ้งและ
ไม่สอดคลอ้ง ส าหรับนักวิชาการที่ศึกษาระดบัการรับรู้ในเร่ืองต่างๆที่ อยูใ่นระดบัปานกลาง และ
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ผูว้จิยัตั้งไว ้ไดแ้ก่ จนัทร์พา ทดัภูธร (2543, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 
2560) ศึกษาเร่ือง การศึกษา อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กร และการแลกเปล่ียนระหว่าง
หวัหนา้-ลูกนอ้ง ตามการรับรู้ของลูกจา้งที่มีต่อการตอบแทนของลูกจา้ง: กรณีศึกษาพยาบาลวชิาชีพ
ระดับปฏิบติัการประจ าโรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ระดบัการรับรู้ดา้นการสนับสนุนจากองคก์รดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้น
การปฏิบติังาน และดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รในแต่ละดา้น โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  เช่นเดียวกบัผลงานวิจยัของ 
เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548, อา้งถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร ความยติุธรรมองคก์รที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจลาออก ผลงานวจิยัของ 
ธนากร สุขศรี (2554, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
ความคิดสร้างสรรคแ์บบ KAI และการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร กบัการรับรู้ ความส าเร็จใน
อาชีพของพนักงาน: งานธุรกิจบริการหลงัการขายผลิตภณัฑไ์อทีแห่งหน่ึง ผลงานวิจยัของ พนิดา 
อ่ิมณรัญ (2553, อา้งถึงใน นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้ การ
สนับสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน: กรณีศึกษา
พนกังานของบริษทั โดนลัดส์นั (ประเทศไทย) และผลงานวจิยัของ รมิตา น่วมเกตุ (2555, อา้งถึงใน 
นภสินธุ ์เอ๊ียวซิโป, 2560) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร คุณลกัษณะงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัเซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
การศึกษาทั้งหมดที่กล่าวมาขา้ตน้น้ีเป็นไปในทิศทางเด่ียวกนัคือ พบวา่ ระดบัการรับรู้ ในดา้นต่างๆ 
อาทิ ดา้นการสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นจิต
151 
 
อารมณ์ ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า เป็นตน้ มีระดบัการรับรู้อยู่
ในระดบัปานกลาง  
ส าหรับผลงานวิจยัที่ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตั้งไว ้ไดแ้ก่ ผลงานวิจยั
ของ สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่ง ประเทศไทย ผลงานวจิยัของ ชวนา องัคนุรักษพ์นัธุ ์(2546, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎาง
กูร, 2556) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ
โรงแรม เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผลงานวจิยัของ ถาวรศกัด์ิ เทพชาตรี (2551, อา้งถึงใน ชนิดา
ภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัภูมิหลัง ภาวะผูน้ า ขวญัก าลังใจ และการรับรู้
วฒันธรรมทอ้งถ่ินและวฒันธรรมองคก์ร ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของ เจา้หนา้ที่ต  ารวจในเขตพื้นที่ 
3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผลงานวจิยัของ ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ ์(2551, อา้งถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎาง
กูร, 2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการ
ท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาลปิยเวท และผลงานวิจยัของ 
อัจฉราวรรณ สายวิจิตร (2551, อ้างถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเร่ืองวฒันธรรม
องคก์รที่มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของสถาบนัวชิาการทหารบกชั้นสูง พบวา่ ระดบัการรับรู้ ใน
ด้านต่างๆ อาทิ ด้านการสนับสนุนจากองค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบตัิงาน และดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ มี
ระดบัการรับรู้อยูใ่นระดบัสูง  
สมมติฐานขอ้ที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานและลูกจา้งที่แตกต่างกนั มีระดบั
การรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนั จากผลการ
วเิคราะห์พบวา่ ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคน
เก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น รายได้
ต่อเดือน สาขาที่ปฏิบติังาน และอายงุาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของ
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนปัจจยั
ด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน และระดับขั้นที่
แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของนักวิชาการหลาย
ท่าน อาทิ อัจฉราวรรณ สายวิจิตร (2551, อ้างถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาเร่ือง
วฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของสถาบนัวิชาการทหารบกชั้นสูง พบวา่ รายได้
ต่อเดือน และระดบัชั้นยศทางทหารที่ แตกต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมี
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อิสระในการท างาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรที่แตกต่างกันมีการรับรู้เก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กร ด้านความเป็นกลุ่มนิยม ด้านการมีอิสระในการท างาน แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
ในขณะที่การศึกษาของ อจัฉราวรรณ สายวจิิตร ยงัพบวา่ เพศ และระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความผูกพนักบัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตั้งไว ้ ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ สกาวรัตน์ อินทุสมิต 
(2543) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง ประเทศไทย ที่พบว่า  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
และระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05  ส่วนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง แตกต่างกันมีการรับรู้ วฒันธรรม
องค์กรไม่แตกต่างกัน เช่นเด่ียวกับผลงานวิจัยของ อารีย ์เพ็ชรัตน์ (2540, อ้างถึงใน ชนิดาภา 
ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รและความรู้สึกผูก
พนัธุต่์อองคก์รในองคก์รธุรกิจประกนัภยัไทยอเมริกนัและญี่ปุ่ น พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบั
ขั้น อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง ระดบัการศึกษา ของพนักงานประกนัภยัไทย และ
ญี่ปุ่ น ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แต่ในขณะที่ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบัขั้น 
อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดับต าแหน่ง กลับส่งผลต่อการรับรู้ลักษณะวฒันธรรมองค์กรของ
พนักงานในองค์กรธุรกิจประกันภยัไทยอเมริกัน ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลบางปัจจยัที่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ผูว้จิยัตั้งไว ้  
ส่วนการผลการศึกษาของ นุสาสนี จิตราภิรมย์ (2545, อ้างถึงใน ชนิดาภา 
ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รและความ ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานใน
โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รบางคา้นแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากน้ี ผลงานวจิยัของ Rhodes and Eisenberger (2002, อา้งถึงใน 
นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) ที่ศึกษาเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุน จากองค์กร โดยการรวบรวม
งานวจิยักวา่ 70 เร่ืองและวเิคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล (อาย,ุ การศึกษา
, เพศ, และระยะเวลาการท างาน) มีความสมัพนัธก์บัการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ร ส่วนงานวจิยั





มากกว่า แต่งานวิจยัของ Boateng (2014, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอ๊ียวซิโป, 2560) เร่ือง การรับรู้การ









ของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรังที่แตกต่างกนัผูว้ิจยัจึงไดน้ าเสนอขอ้เสนอแนะที่ส าคญั 2 





ด าเนินงานการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย มีประสิทธิภาพ และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ผูบ้ริหารควรตระหนักถึงปัจจยัดา้นการรับรู้ของพนักงานและลูกจา้งที่มีต่อการบริหารงานคน
เก่งของการยางแห่งประเทศไทย  เพือ่ใหเ้กิดความชดัเจน เขา้ใจอยา่งท่องแท ้ไม่บิดเบือนไปจาการความ
เป็นจริง โดยสามารถท าไดด้งัน้ี 
1. แม้ว่าการยางแห่งประเทศไทยจะมีประกาศการยางแห่งประเทศไทย เร่ือง การ
บริหารพนกังานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) การยางแห่งประเทศไทย แต่จากผลการวิจยัระดบั
การรับรู้ของพนกังานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัตรัง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นถึง ระดับการรับรู้ที่ตอ้งได้รับการปรับปรุงเพื่อให้การ
ด าเนินงานการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย สามารถด าเนินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะในส่วนของการธ ารงรักษาคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติัคนเก่ง และการจ่ายค่าตอบแทน
และการให้รางวลัคนเก่ง แต่ทั้งน้ีในส่วนขององคป์ระกอบอ่ืน ๆ ก็ควรไดรั้บการส่งเสริมให้มีช่องทาง
ในการเพิ่มระดับการรับรู้ให้มากยิ่งขึ้น  องค์กรควรมีนโยบายด้านการประชาสัมพนัธ์ที่เขม้ขน้อยา่ง
สม ่าเสมอและทัว่ทั้งองคก์ร ในทุกช่องทางการส่ือสารที่สามารถส่ือสารกบัพนักงานและลูกจา้งในทุก
ระดบัได ้ไม่ว่าจะเป็นขอ้ความที่เป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ เช่น การจดัท าคู่มือ การจดัท าส่ือการ
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เรียนรู้แบบออนไลน์ เป็นตน้  การส่ือสารตอ้งเป็นการส่ือสารที่ดี มีความชดัเจน ครอบคลุมและเขา้ใจได้
ง่ายไม่ซบัซอ้น 
2. การยางแห่งประเทศไทย ควรน าผลการวิจยัไปใช้พฒันาในสร้างความตระหนักรู้ 
สร้างความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในเร่ือง การบริหารพนักงานที่มีศกัยภาพสูง (Talent Management) การยาง
แห่งประเทศไทย ให้มีความชดัเจนทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อหาสาเหตุการไม่รับรู้ของพนักงานและลูกจา้ง ที่
อาจเป็นสาเหตุหน่ึงที่น าไปสู้การเกิดความขดัแยง้ในองคก์ร และอาจส่งผลไปยงัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานได ้การยางแห่งประเทศไทยควรมีการผลกัดันให้การด าเนินงานการบริหารงานคนเก่งของ





แบบอยา่งให้แก่พนักงานและลูกจา้งคนอ่ืนๆ เห็นเป็นแบบอยา่ง โดยอาจด าเนินการผ่านกระบวนการ




4. การยางแห่งประเทศไทยควรตอ้งก าหนดเป็นยทุธศาสตร์ หรือนโยบายหลกัของการ
ยางแห่งประเทศไทย ผา่นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน และมีหนงัสือเวียนแจง้ทราบกับทุก
ภาคส่วนขององค์กร  หรือก าหนดเป็นตวัช้ีวดัประจ าปีที่แต่ละส่วนงานตอ้งด าเนินการสร้างการรับรู้ 
โดยตอ้งท าให้เห็นเป็นรูปธรรมตลอดทั้งกระบวนการบริหารงานคนเก่ง ไม่ควรเน้นดา้นใดด้านหน่ึง
เพียงด้านเดียว เพราะจะท าให้กระบวนการบริหารงานคนเก่งไม่สมบูรณ์ ผลที่ได้จึงอาจท าให้การ
ด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบติัคนเก่ง 
และการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า มีระดบัการรับรู้อยูใ่นระดบั
ปานกลาง องค์กรจึงควรด าเนินการบางอย่างเพื่อเป็นการกระตุ้นการรับรู้ อาทิ อาจมีการก าหนด
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน มีการประกาศให้ทราบกันอย่างทั่วถึง มีการด าเนินการที่เห็นเป็นรูปธรรม มี
คณะกรรมการที่ด าเนินงานเป็นการเฉพาะ เช่น การพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวลับุคลากร
คนเก่งตอ้งมีความทดัเทียมกับตลาดแรงงาน มีความเหมาะสมกับภาระงานและแตกต่างจากบุคลากร
ทัว่ไป เพื่อเป็นการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัหลกัการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง การก าหนด





การก าหนดหลกัเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย และการหมุนเวียนงานของบุคลากรคนเก่งอยา่ง
ชัดเจน เพื่อสร้างการรับรู้ด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง และการประชาสัมพนัธ์ผลการด าเนินงานผ่าน
ช่องทางส่ือต่างๆให้ส่งขอ้มูลข่าวสารต่อไปยงัพนักงานและลูกจา้งของการยางแห่งประเทศไทยให้ได้
รับรู้ถึงการด าเนินงานขององคก์รเพือ่เป็นแรงกระตุน้และจูงใจในการท างาน ก่อเกิดเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 
 
5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการขยายขอบเขตการศึกษาเร่ือง ระดบัการรับรู้ของพนกังานและลูกจา้ง
ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยทัว่ทั้งองคก์ร เพราะการรับรู้เป็นปัจจยัที่น ามา
ซ่ึงการตดัสินใจของบุคคล ความไม่ชัดเจน อาจท าให้ความเป็นจริงบิดเบือน น าซ่ึงการรับรู้ที่ไม่
ถูกตอ้ง ก่อให้เกิดโอกาสในการเขา้ใจผิด สับสน และน าไปสู่ความความขดัแยง้ภายในองค์กรได้ 
หากองคก์รตอ้งการท าความเขา้ใจกบัพฤติกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคก์ร เพื่อไม่ให้เกิดปัญหา
ความขัดแยง้ที่ตามมา และสามารถหาทางแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ปัจจัยหน่ึงที่องค์กรต้องให้
ความส าคญัในการน ามาวเิคราะห์คือ การรับรู้ของบุคคลในองคก์ร 
2. ควรท าการศึกษากับหน่วยงานอ่ืนๆ เช่น การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของ
พนักงานและลูกจา้งต่อการบริหารงานคนเก่ง หรือ การบริหารจดัการคนเก่งของหน่วยงาน หรือ
องคก์รอ่ืนๆ ทั้งองคก์รในลกัษณะเดียวกนัหรือที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั และองคก์รที่มีรูปแบบการ
บริหารที่แตกต่างกนั เช่น หน่วยงานภาครัฐ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องคก์รอิสระ เพื่อให้ได้




คนเก่ง เช่น การหาแหล่งที่มาของคนเก่ง การจา้งงานคนเก่ง การน าคนเก่งมาใช ้การบริหารผลการ
ปฏิบติังานคนเก่ง การวางแผนความส าเร็จคนเก่ง เป็นตน้ 
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คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ี จะเป็น
ประโยชน์ในแง่การเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการพฒันา
องคก์ร ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นที่เป็นจริงที่สุด 
โดยผูว้ิจยัขอรับรองว่าผลการวิจยัที่จะน าเสนอจะเป็นผลวิจยัในภาพรวม ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อ
ท่านและจะไม่มีการเจาะจงเฉพาะหน่วยงานแต่อยา่งใด 
แบบสอบถามน้ีแบบออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 





แก่ทั้ งผู ้วิจัยและหน่วยงานของท่าน ผู ้วิจัยจึงหวังว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และ
ขอขอบพระคุณที่ท่านไดก้รุณาสละเวลาส าหรับการตอบค าถามมา ณ โอกาสน้ี 
     
 
 





นางสาวจนัทร์จิรา  สะมะแอ 
นกัศึกษาปริญญาโท ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์  




ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง กรุณากรอกขอ้ความหรือท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1. เพศ    ชาย   หญิง 
2. อาย ุ    ต  ่ากวา่ 20 ปี  20 – 30 ปี  31 – 40 ปี 
    41 – 50 ปี  51 – 60 ปี 
3. สถานภาพสมรส  โสด  สมรส  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
4. รายไดต่้อเดือน  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท   10,000 – 20,000 บาท 
    20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 
 40,001 – 50,000 บาท  50,001 บาทขึ้นไป   
5. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ปวช หรือเทียบเท่า    ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 
 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก    อ่ืนๆ (ระบุ)……………... 
6. สาขาที่ปฏิบตัิงาน: กยท.จ./กยท.ส.      
7. กอง/แผนก      
8. ต าแหน่งงาน (เช่น เจา้หนา้ที่บริหารงานทัว่ไป, นกัวชิาการส่งเสริมการเกษตร ฯลฯ) 
  
9. ระดบัขั้น         
10. อายงุาน   ต  ่ากวา่ 1 ปี    1 – 5 ปี  
 6 – 10 ปี    11 – 15 ปี 







ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องที่ตรงกบัความรู้สึกหรือสภาพความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
คะแนน 5 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบันอ้ย 




5 4 3 2 1 
การระบุคนเก่ง (Talent Identification)  
1 องคก์รมีการระบุคุณสมบติัของบุคลากรคนเก่งทีต่อ้งการก่อน
น าไปใชเ้ป็นเกณฑ ์
     
2 องคก์รมีการระบุคุณสมบติัของบุคลากรคนเก่งไดส้อดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ร 
     
3 องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากรคนเก่งจาก
สมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงาน 
     
4 องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากรคนเก่งจากผล
การปฏิบตัิงาน 
     
5 องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของบุคลากรคนเก่งจาก
ความสามารถพเิศษ เช่น ภาษาองักฤษ ความสามารถเฉพาะ
ดา้น เป็นตน้ 
     
6 องคก์รมีการน าคุณลกัษณะของบุคลากรคนเก่งเดิมมาเป็น
แบบอยา่งของบุคลากรคนเก่งตน้แบบขององคก์ร 
     
7 องคก์รมีการสร้างตน้แบบคุณลกัษณะของบุคลากรคนเก่งของ
องคก์รขึ้นใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 
     
การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent) 
8 องคก์รมีคณะท างานที่ท  าหนา้ที่สรรหาและคดัเลือกบุคลากร
คนเก่งโดยเฉพาะ 





5 4 3 2 1 
9 องคก์รมีหลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งโดยเฉพาะ 
     
10 องคก์รมีการสรรหาบุคลากรคนเก่งจากภายในองคก์รและ
ภายนอกองคก์รเพือ่เขา้สู่ต  าแหน่งที่วา่ง เช่น การเปิดรับผูท้ี่
ก  าลงัจะส าเร็จการศึกษาให้เขา้มาปฏิบติังานจริง เป็นตน้ 
     
11 องคก์รมีการคดัเลือกคนเก่งโดยใชแ้บบทดสอบที่หลากหลาย 
เช่น แบบทดสอบความรู้ความสามารถตามต าแหน่ง 
แบบทดสอบทศันคติ วธีิการทดลองงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
เป็นตน้ 




     
13 องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากผล
การปฏิบตัิงาน 
     
14 องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจาก
ประสบการณ์การท างาน  
     
15 องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละต าแหน่งงานจากขีด
ความสามารถหลกัทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมที่
แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก ดา้นบริการ การ
ท างานเป็นทีม การส่ือสารดว้ยวาจา และทกัษะเฉพาะดา้น
ต่างๆ 
     
การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
16 องคก์รมีแผนการพฒันาบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน      
17 องคก์รมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งตระหนกัถึงการ
พฒันาตนเอง มีแผนพฒันาตนเองและลงมือพฒันาตวัเอง เช่น 
การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง (E-Leaning) ตามความสนใจ เป็นตน้ 





5 4 3 2 1 
18 องคก์รมีการจดัฝึกอบรมประจ าปีที่เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานและความตอ้งการ 
     
19 องคก์รมีการมอบหมายโครงการส าคญัๆที่ทา้ทาย
ความสามารถของบุคลากรคนเก่ง 
     
20 องคก์รมีระบบการสอนงาน(Coaching) อยา่งใกลชิ้ด และจดั
ใหมี้พีเ่ล้ียงคอยดูแลเอาใจใส่การท างานของบุคลากรคนเก่ง 
     
21 องคก์รมีการจดัการฝึกฝนการปฏิบตัิงาน (On the Job 
Training) ไว ้เพือ่เพิม่ความช านาญและความสามารถใหก้บั
บุคลากรคนเก่งในการปฏิบตัิงาน 
     
22 องคก์รมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งไปศึกษาดูงานทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ 
     
23 องคก์รมีการสนบัสนุนและมอบทุนการศึกษาใหบุ้คลากรคน
เก่งศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น 
     
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลัคนเก่ง (Talent Reward & Recognition) 
24 องคก์รมีการช้ีแจงนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวลับุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 
     
25 องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลับุคลากรคนเก่งได้
ทดัเทียมกบัตลาดแรงงาน 
     
26 องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลับุคลากรคนเก่งได้
เหมาะสมกบัภาระงานและแตกต่างจากบุคลากรทัว่ไป 
     
27 องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังาน  
ขีดความสามารถของบุคลากรคนเก่ง และผลงานเพือ่จูงใจให้
บุคลากรคนเก่งสร้างผลงานที่ดีเยีย่มตลอดเวลา  
     
28 องคก์รมีการใหโ้บนสัพเิศษแก่บุคลากรคนเก่ง ตามความ
เหมาะสมตามผลการปฏิบตัิงาน  
     
29 องคก์รมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสมแก่บุคลากรคนเก่ง เช่น 
สิทธิการลาต่าง ๆ เงินทุนส ารองเล้ียงชีพ เวลาท างานที่ยดืหยุน่ 
เป็นตน้  





5 4 3 2 1 
30 องคก์รมีการจดัสวสัดิการที่ครอบคลุมไปถึงครอบครัว เช่น สิทธิ
การขอรับเงินชดเชยค่ารักษาพยาบาล สิทธิการขอรับเงินชดเชยค่า
เล่าเรียนบุตร การใหทุ้นการศึกษาแก่บุตรบุคลากร เป็นตน้ 
     
31 องคก์รมีวฒันธรรมการใหค้  าชมเชยอยา่งสม ่าเสมอจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง  
     
การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง (Talent Performance Appraisal) 
32 องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรคนเก่งอยา่ง
เป็นธรรม โปร่งใส และเป็นที่ยอมรับ  
     
33 องคก์รมีการช้ีแจงเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคนเก่งใหท้ราบอยา่งชดัเจน 
     
34 องคก์รมีการก าหนดตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจนและยอมรับได ้
     
35 องคก์รมีวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งที่
สามารถวดัความสามารถและใชง้านไดจ้ริง 
     
36 องคก์รมีเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรคน
เก่ง ไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามสายงาน และลกัษณะงาน 
     
37 องคก์รมีรูปแบบการประเมินบุคลากรคนเก่ง แบบ 360 องศา 
และมีการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่งอยา่ง
สม ่าเสมอ 
     
38 องคก์รมีการแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการประเมินผลให้
บุคลากรคนเก่งทราบ และใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากรคนเก่งใน
การแกไ้ขขอ้บกพร่องจากการประเมินผล 
     
39 องคก์รมีการเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากรคนเก่ง ทั้งในเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณ 
     
การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 
40 องคก์รมีวสิยัทศัน์ในการก าหนดทิศทางที่ชดัเจนและมีการ
ส่ือสารเก่ียวกบัการด าเนินงานและนโยบายขององคก์รที่ชดัเจน 










     
42 องคก์รมีการใหค้วามส าคญัและใส่ใจกบัเร่ืองความเป็นอยูข่อง
บุคลากรคนเก่งในองคก์ร 




     
44 องคก์รมีการมอบหมายภารกิจที่ทา้ทายความรู้ความสามารถ
ใหก้บับุคลากรคนเก่ง 
     
45 องคก์รมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรคนเก่งมีความกา้วหนา้ทั้ง
ตามสายงานและนอกเหนือสายงาน 
     
46 องคก์รมีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย และการ
หมุนเวยีนงานของบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 
     
47 องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรคนเก่งทั้งที่สามารถ
ตีค่าเป็นตวัเงินได ้และไม่สามารถตีค่าเป็นตวัเงิน แต่มีผลต่อ
จิตใจ เช่น โอกาสเจริญเติบโตในหนา้ที่การงาน อิสระในการ
ท างาน เป็นตน้ 











ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
 
































ผู้เช่ียวชาญคนที ่1  
ช่ือ-สกุล  ดร. ฆายนีย ์ ช. บุญพนัธ์ 
คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   
สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนสงักดั  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่2  
ช่ือ-สกุล  ดร. สิริวทิ  อิสโร 
คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   
สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนสงักดั  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่3  
ช่ือ-สกุล  ดร. ธญัรดี  ทวกีาญจน์ 


























คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ี จะเป็น
ประโยชน์ในแง่การเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการพฒันา
องคก์ร ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นที่เป็นจริงที่สุด 
โดยผูว้ิจยัขอรับรองว่าผลการวิจยัที่จะน าเสนอจะเป็นผลวิจยัในภาพรวม ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อ
ท่านและจะไม่มีการเจาะจงเฉพาะหน่วยงานแต่อยา่งใด 
แบบสอบถามน้ีแบบออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 





แก่ทั้ งผู ้วิจัยและหน่วยงานของท่าน ผู ้วิจัยจึงหวังว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และ
ขอขอบพระคุณที่ท่านไดก้รุณาสละเวลาส าหรับการตอบค าถามมา ณ โอกาสน้ี 
     
 
 






นางสาวจนัทร์จิรา  สะมะแอ 
นกัศึกษาปริญญาโท ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์  




ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง กรุณากรอกขอ้ความหรือท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1. เพศ    ชาย   หญิง 
2. อาย ุ    ต  ่ากวา่ 20 ปี  20 – 30 ปี  31 – 40 ปี 
    41 – 50 ปี  51 – 60 ปี 
3. สถานภาพสมรส  โสด  สมรส  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
4. รายไดต่้อเดือน  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท   10,000 – 20,000 บาท 
    20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 
 40,001 – 50,000 บาท  50,001 บาทขึ้นไป   
5. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ปวช หรือเทียบเท่า    ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 
 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก    อ่ืนๆ (ระบุ)……………... 
6. สาขาที่ปฏิบตัิงาน: กยท.จ./กยท.ส.      
7. กอง/แผนก      
8. ต าแหน่งงาน (เช่น เจา้หนา้ที่บริหารงานทัว่ไป, นกัวชิาการส่งเสริมการเกษตร ฯลฯ) 
  
9. ระดบัขั้น         
10. อายงุาน   ต  ่ากวา่ 1 ปี    1 – 5 ปี  
 6 – 10 ปี    11 – 15 ปี 







ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องที่ตรงกบัความรู้สึกหรือสภาพความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
คะแนน 5 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้เร่ืองดงักล่าวในระดบันอ้ย 









1 2 3 
 การระบุคนเก่ง (Talent Identification)      
1 องคก์รมีการระบุคุณสมบตัิของบุคลากร
คนเก่งที่ตอ้งการก่อนน าไปใชเ้ป็นเกณฑ ์








+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4 องคก์รมีการระบุเกณฑก์ารพจิารณาของ
บุคลากรคนเก่งจากผลการปฏิบติังาน 























+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง 
(Recruitment & Select Talent) 
     
8 องคก์รมีคณะท างานที่ท  าหนา้ที่สรรหา
และคดัเลือกบุคลากรคนเก่งโดยเฉพาะ 




+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
10 องคก์รมีการสรรหาบุคลากรคนเก่งจาก
ภายในองคก์รและภายนอกองคก์รเพือ่
เขา้สู่ต  าแหน่งที่วา่ง เช่น การเปิดรับผูท้ี่
ก  าลงัจะส าเร็จการศึกษาให้เขา้มา
ปฏิบตัิงานจริง เป็นตน้ 




ต าแหน่ง แบบทดสอบทศันคติ วธีิการ
ทดลองงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง เป็น
ตน้ 















1 2 3 
13 องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละ
ต าแหน่งงานจากผลการปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14 องคก์รคดัเลือกบุคลากรคนเก่งในแต่ละ
ต าแหน่งงานจากประสบการณ์การ
ท างาน  





จิตส านึก ดา้นบริการ การท างานเป็นทีม 
การส่ือสารดว้ยวาจา และทกัษะเฉพาะ
ดา้นต่างๆ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 การพัฒนาคนเก่ง (Talent 
Development) 
     
16 องคก์รมีแผนการพฒันาบุคลากรคนเก่ง
อยา่งชดัเจน 




ตวัเอง เช่น การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง (E-
Leaning) ตามความสนใจ เป็นตน้ 





















+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
21 องคก์รมีการจดัการฝึกฝนการปฏิบตัิงาน 
(On the Job Training) ไว ้เพือ่เพิม่ความ
ช านาญและความสามารถใหก้บั
บุคลากรคนเก่งในการปฏิบตัิงาน 








+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลั
คนเก่ง (Talent Reward & 
Recognition) 
































+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
29 องคก์รมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสมแก่
บุคลากรคนเก่ง เช่น สิทธิการลาต่าง ๆ 
เงินทุนส ารองเล้ียงชีพ เวลาท างานที่
ยดืหยุน่ เป็นตน้  







+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้
31 องคก์รมีวฒันธรรมการใหค้  าชมเชย
อยา่งสม ่าเสมอจาก ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้ริหารระดบัสูง  
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง 
(Talent Performance Appraisal) 






























+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
37 องคก์รมีรูปแบบการประเมินบุคลากร
คนเก่ง แบบ 360 องศา และมีการติดตาม
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรคนเก่ง
อยา่งสม ่าเสมอ 










+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent 
Retention) 






































+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
46 องคก์รมีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง การ
โอนยา้ย และการหมุนเวยีนงานของ
บุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน 














ในหนา้ที่การงาน อิสระในการท างาน 
เป็นตน้ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
                 . 
 











































Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 























 การสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง (Recruitment & Select Talent)  















ภายนอกองคก์รเพือ่เขา้สู่ต  าแหน่งที่วา่ง เช่น การเปิดรับผูท้ี่ก  าลงั
จะส าเร็จการศึกษาใหเ้ขา้มาปฏิบตัิงานจริง เป็นตน้ 
.989 
11 องคก์รมีการคดัเลือกคนเก่งโดยใชแ้บบทดสอบที่หลากหลาย 
















แสดงออกในการปฏิบตัิงาน เช่น จิตส านึก ดา้นบริการ การ
ท างานเป็นทีม การส่ือสารดว้ยวาจา และทกัษะเฉพาะดา้นต่างๆ 
.988 
 การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development)  
16 องคก์รมีแผนการพฒันาบุคลากรคนเก่งอยา่งชดัเจน .989 
17 องคก์รมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรคนเก่งตระหนกัถึงการ
พฒันาตนเอง มีแผนพฒันาตนเองและลงมือพฒันาตวัเอง เช่น 













20 องคก์รมีระบบการสอนงาน(Coaching) อยา่งใกลชิ้ด และจดัให้
มีพีเ่ล้ียงคอยดูแลเอาใจใส่การท างานของบุคลากรคนเก่ง 
.988 





























29 องคก์รมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสมแก่บุคลากรคนเก่ง เช่น 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
30 องคก์รมีการจดัสวสัดิการที่ครอบคลุมไปถึงครอบครัว เช่น สิทธิ
การขอรับเงินชดเชยค่ารักษาพยาบาล สิทธิการขอรับเงินชดเชยค่า
เล่าเรียนบุตร การใหทุ้นการศึกษาแก่บุตรบุคลากรคนเก่ง เป็นตน้ 
.989 
31 องคก์รมีวฒันธรรมการใหค้  าชมเชยอยา่งสม ่าเสมอจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง  
.989 
















เก่ง ไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงตามสายงาน และลกัษณะงาน 
.989 










































ค่าเป็นตวัเงินได ้และไม่สามารถตีค่าเป็นตวัเงิน แต่มีผลต่อจิตใจ 























































































































































































































































































































































































































































ท่ี ศธ 0521.1.08/204 





ตู้ ปณ.5  ต.คอหงส์ 
อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา  
                12   กุมภาพันธ์  2562 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เข้าทดสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
เรียน  ผู้อ านวยการการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดสตูล 
ด้วยนางสาวจันทร์จิรา  สะมะแอ รหัสนักศึกษา 6010521506  นักศึกษาระดับปริญญาโท 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ก าลังด าเนินการจัดท าสารนิพนธ์เรื่อง “การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง” โดยมี รศ.พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์  
ในการนี้ นักศึกษาจ าเป็นต้องลงพื้นท่ีเพื่อทดสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัยในหัวข้อวิจัย
ดังกล่าว    โดยข้อมูลดังกล่าวจะน าไปประมวลผลและวิเคราะห์ในภาพรวม และใช้ในแง่ของการศึกษา
เท่านั้น จะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อองค์กรท่ีให้ความร่วมมือในการด าเนินการวิจัย  
จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ ให้นักศึกษาดังกล่าว เข้าเก็บ
แบบสอบถามจากพนักงานและลูกจ้างในหน่วยงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการทดสอบเครื่องมือเพื่อการ
วิจัย เพื่อให้การท าวิจัยในครั้งนี้มีความสมบูรณ์และเป็นประโยชน์ต่องานวิชาการเพิ่มมากข้ึน  
    
               ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                              (ดร.ณัฐธิดา  สุวรรณโณ) 
                                                           รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา 
 
บัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ(โครงการจัดต้ัง) 






ท่ี ศธ 0521.1.08 /204 




ตู้ ปณ.5  ต.คอหงส์ 
อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา  
                   12  กุมภาพันธ์  2562 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเข้าเก็บแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
เรียน  ผู้อ านวยการการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง 
เนื่องด้วย นางสาวจันทร์จิรา  สะมะแอ รหัสนักศึกษา 6010521506  นักศึกษาระดับ
ปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยา
เขตหาดใหญ่ ก าลังด าเนินการจัดท าสารนิพนธ์เรื่อง “การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง” โดยมี รศ.พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา        สาร
นิพนธ์  
ในการนี้จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านและหน่วยงานของท่านในการเข้าเก็บข้อมูล
แบบสอบถามจากพนักงานและลูกจ้างในหน่วยงานของท่าน โดยข้อมูลดังกล่าวจะน าไปประมวลผลและวิเคราะห์ 
ในภาพรวม และใช้ในแง่ของการศึกษาเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบใดๆต่อหน่วยงาน และผู้ตอบแบบสอบถามท่ีให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุญาตให้นักศึกษาดังกล่าว เข้าเก็บแบบสอบถามจากพนักงานและ
ลูกจ้างในหน่วยงาน เพื่อประกอบการจัดท ารายงานสารนิพนธ์ต่อไป หากท่านต้องการผลการศึกษาในครั้งนี้ หรือ 
ข้อมูลเพิ่มเติมประการใด สามารถติดต่อประสานงานโดยตรงกับนางสาวจันทร์จิรา  สะมะแอ หมายเลขโทรศัพท์ 
0896567413  หรือ อีเมล์ k.samaair@gmail.com 
 
               ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                              (ดร.ณัฐธิดา  สุวรรณโณ) 
                                                           รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา 
บัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ(โครงการจัดต้ัง) 






ช่ือ สกลุ  นางสาวจนัทร์จิรา สะมะแอ 
รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ 6010521506 
วุฒิกำรศึกษำ 





ต ำแหน่งและสถำนที่ท ำงำน 
ต ำแหน่ง   เจา้หนา้ที่บริหารงานทัว่ไป  ระดบั  5 
สถำนที่ท ำงำน  การยางแห่งประเทศไทยสาขาปะเหลียน 
ตั้งอยูเ่ลขที่ 60/9 ถนนทุ่งยาว-แหลมสอม ต าบลทุ่งยาว อ าเภอปะเหลียน  
จงัหวดัตรัง 92180 
 
 
